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V Sloveniji, kot tudi drugod v Evropi, je brezposelnost mladih vedno bolj pereĉ 
problem. Vzrokov, zakaj prihaja do tega, je veĉ; nekateri avtorji pa navajajo 
predvsem naslednje: mladost traja dlje, mladi kasneje zakljuĉijo svoje formalno 
izobraţevanje ter dobijo prvo zaposlitev, ţivljenjske poti so vse manj premoĉrtne, 
druţba ne zagotavlja stabilne varnosti prihodnosti, tradicionalni kolektivni modeli 
izgubljajo veljavo, tako so torej posameznikove osebne poti vedno bolj individualne. 
 
V svoji diplomski nalogi ţelim celostno predstaviti in analizirati zaposlitvene moţnosti 
diplomantov Fakultete za upravo, opredeliti proces zaposlovanja v javni upravi, 
ugotoviti, kakšno je trenutno stanje brezposelnosti med diplomanti Fakultete za 
upravo, ter raziskati prepoznavnost diplomantov Fakultete za upravo med 
delodajalci.  
 
Opredelila in raziskala sem, kakšno vlogo ima pri zaposlovanju drţava ter kaj 
pomenita termina delo in biti zaposljiv. V uvodnem delu sem se osredotoĉila na 
pojmovne opredelitve terminov delo in javni usluţbenec, nato pa na ĉasovni pregled   
razvoja Fakultete za upravo. Z vstopom naše drţave v Evropsko unijo smo postali 
del skupnega trga delovne sile, zato je zelo pomembno, kakšna je politika 
zaposlovanja Evropske unije in kakšen vpliv ima evropska skupna politika na 
zaposlovanje pri nas. 
 
Diploma ponavadi pomeni tudi prvi korak v karieri posameznika, zato sem natanĉno 
opredelila pojem kariera in raziskala, kakšen vpliv ima organizacija na posameznika. 
Na osnovi opravljene raziskave so na koncu navedeni sklepi in podano mnenje 
delodajalcev v upravnih enotah. 
 
Ključne besede: zaposlovanje, zaposlovanje mladih, Fakulteta za upravo, mladi 
diplomanti, zaposlovanje v EU, javni usluţbenci, kariera, faze zaposlovanja, trg dela, 




















In Slovenia, as well as elsewhere in Europe, youth unemployment remains a major 
problem. Reasons why this occurs, it is more, some authors mention in particular the 
following: youth take longer young to conclude their formal education and obtain a 
first job, life paths are becoming less straight line, the company does not guarantee 
the security of a stable future and traditional collective models lose force, so 
therefore the individual's personal journey growing individual.  
   
In my thesis I present and analyze the overall employment prospects of graduates of 
the Faculty of Administration, to define the process of recruitment in public 
administration, to determine what the current state of unemployment among 
graduates of the Faculty of Administration, and to explore the profile of graduates of 
the Faculty of Industrial Administration.  
   
I identify and explore what role of state in employment and what is meant by the term 
work and be employable. In the introductory section, I focus on the conceptual 
definition of the terms work and civil servant, then the development of the Faculty of 
Administration. By entering our country in the European Union we have become part 
of the common labor market and it is very important, what is the employment policy of 
the European Union and the implications of a European common policy on 
employment with us.  
   
Diploma usually means the first step in the career of the individual, so I carefully 
defined the concept of career and explore the impact of organization on the 
individual. Based on analyze performed at the end of those decisions and the opinion 
expressed by employers in administrative units.  
   
Keywords: employment, youth employment, Faculty of Administration, young 
graduates, employment in the EU, civil servants, career, stages of employment, 
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Namen diplomskega dela je raziskati, kakšne so zaposlitvene moţnosti diplomantov 
Fakultete za upravo. Za to temo sem se odloĉila predvsem zato, ker sem opazila 
porast nezaposlenosti pri mladih v druţboslovnih smeri. Nekoĉ je pomenilo 
izobraţevanje za delo v javni upravi skorajšnje zagotovilo varne sluţbe, vendar 
danes ni veĉ tako.  
 
Raziskala sem, kako poteka proces zaposlovanja, kaj pomeni kariera in pomen 
zaposlitve pri posamezniku. Temu poglavju sledi opis procesa zaposlovanja in 
razvoja kariere v javnem sektorju. Tu sem se predvsem osredotoĉila na zakonske 
doloĉbe, raziskala pa sem tudi, kakšni so vzroki za vse veĉjo brezposelnost mladih in 
neenakomernost ponudbe in povpraševanja na trgu dela. Kako se sooĉata s tem 
Slovenija in Evropa pa sem prikazala v delu o uĉinkih politike zaposlovanja. Del 
poglavja sem namenila tudi politiki zaposlovanja in kakšna je razlika med aktivno in 
pasivno politiko zaposlovanja. 
 
Sledi empiriĉni del, ki bo pokazal stanje javne uprave v Republiki Sloveniji in kakšne 
so realne moţnosti  zaposlovanja diplomantov Fakultete za upravo v prihodnosti. 
Raziskava s pomoĉjo Zavoda za zaposlovanje mi je dala vpogled, koliko diplomantov 
Fakultete za upravo ostaja brezposelnih in koliko jih je zaposlenih v upravnih enotah. 
Prav tako sem v analizo vkljuĉila perspektivo delodajalca (javnega sektorja) o 
diplomantih Fakultete za upravo; torej katere so tiste kompetence diplomanta, ki ga 




2 POJMOVNE OPREDELITVE 
2.1  VLOGA DRŢAVE IN JAVNI SEKTOR 
Drţava je geografska, neodvisna politiĉna enota z lastno vladavino, zakoni, davĉno 
ureditvijo, ustavnimi zakoni ali amandmaji, policijo, vojsko in seveda prebivalstvom 
(Leksikon, 2005). 
 
V sodobnih drţavah, drţava opravlja 5 kljuĉnih funkcij: alokacijsko funkcijo, 
prerazdelitveno, stabilizacijsko, regulativno ter informacijsko (Setnikar-Cankar in 
Pevcin, 2006, str. 26). Drţava s svojo stabilizacijsko funkcijo usmerja gospodarstvo 
za doseganje zaposlenosti, stabilnosti cen ter gospodarsko rast.  Stabilnost drţave 
se doseţe z monetarno ali fiskalno politiko. Primer, kako javni sektor izvaja 
stabilizacijsko funkcijo, pa je viden pri aktivni politiki zaposlovanja in spodbujanju 
zaposlovanja ter omogoĉanju javnih del (Pevcin, 2007, str. 28). Javni sektor 
neposredno vpliva na alokacijsko funkcijo, saj s svojo alokacijsko politiko vpliva na 
razpoloţljivost dobrin za uporabo v javnem in zasebnem sektorju, spreminjanje 
naĉina produkcijskih tvorcev ali inputov ter ceno produkcijskih faktorjev in produktov. 
 
Prerazdelitvena funkcija, ki jo opravlja javni sektor, je sprejemljiva (po)razdelitev 
dohodka. V drţavah je to najbolj vidno v davĉnem sistemu, ko finanĉno premoţnejši 
plaĉujejo tudi sorazmerno višje davke. Toda koristi, ki pa jih posamezniki prejemajo 
od javnega sektorja, niso v razmerju z vplaĉanimi sredstvi posameznika (enakost 
policijske varnosti). 
 
Z vidika javnega sektorja sta najbolj pomembni alokacijska in prerazdelitvena funkcija 
z vidika zaposlovanja  pa je pomembna stabizacijska funkcija. Tu je pomembno tudi 
naĉelo Paretovega optimuma, torej tisto stanje v druţbi, ko ni mogoĉa nobena 
realokacija dobrin, kadar se blaginja posameznika poveĉa, ne da bi se hkrati 
zmanjšala blaginja drugega posameznika,  alokacijska funkcija in Paretov optimum 
sta medsebojno povezana. 
2.2 UPRAVLJANJE IN UPRAVA 
Pojem uprava obravnava veĉ razliĉnih teorij. Dve pa sta v praksi najbolj prevladujoĉi, 
in sicer formalnopravna in organizacijska definicija. Po formalnopravnih definicijah je 
uprava vse kar se pisno opredeljuje kot uprava. Najbolj vnet zagovornik 
formalnopravne teorije je bil Henry Fayol (1841 1925). Le-ta je razĉlenil podjetje na 6 
funkcij, in sicer na tehniĉno, komercialno, finanĉno, varnostno, raĉunovodsko in 
upravno funkcijo (Brejc, 2000, str. 11). Po Fayolu upravna funkcija omogoĉa 
delovanje vseh drugih funkcij. Upravna funkcija pa je sestavljena: iz naĉrtovanja, 
organiziranja, ukazovanja, usklajevanja in nadzora (Fayol, 1963, str. 3 6). 
Medtem ko je Fayol gledal upravo iz vidika podjetja, so nekateri drugi avtorji 
opredelili upravo, kot organizacijsko dejavnost, ki omogoĉa sodelovanje med ljudmi, 
kateri imajo skupen cilj (Brejc, 2000, str. 12). Za razliko od Fayola so ti teoretiki 
gledali na upravo z vidika funkcije. 
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Slovenskemu upravnem teoretiku Vavpetiĉu je uprava organizatoriĉina dejavnost, ki 
se pojavlja povsod, kjer imamo opravka z organiziranim ĉloveškim delom, zlasti pri 
vseh organizacijah (Vavpetiĉ, 1963, str. 63). Vavpetiĉ je videl upravo, kot pomoţen 
delovni proces, ki omogoĉa osnovni dejavnosti, da se izvaja. 
Slovenski teoretik France Buĉar je Vavpotiĉevo teorijo delno podprl. Buĉar deli pojem 
uprave na dva dela. Prvi del je strokovno tehniĉna uprava, to je uprava, ki daje 
organom odloĉanja potrebne informacije o dejanskem stanju (Buĉar, 1969, str. 13). 
Zato se ni strinjal z Vavpetiĉevo trditvijo, da je uprava pomoţen delovni proces. »Ni 
bistveno, kaj je pomoţno, ampak kaj je nujno potrebno, da organizacija doseţe svoj 
cilj.« (Buĉar, 1969, str. 35). Formalna uprava je sam proces sprejemanja odloĉitev 
oziroma uprava v materialnem smislu. 
Nekateri teoretiki pa se strinjajo z obema delitvama uprave, torej da lahko razumemo 
izraz uprava za oznako organa, kot tudi za doloĉene upravne dejavnosti. Uprava ne 
nastaja sama po sebi, ampak je potrebna zato, da organizacija deluje. 
Upravo delimo na javno in poslovno. Poslovna uprava je tisti del podjetja, ki skrbi za 
izvajanje temeljne dejavnosti. Javna uprava pa so organi in organizacije, ki skrbijo za 
dejavnosti upravljanja v javnih zadevah in skrbijo za javno dobro. 
2.3 DELO IN ZAPOSLJIVOST 
SSKJ1 opredeljuje delo, kot vsako smiselno dejavnost, ki zadovoljuje materialne ali 
duhovne potrebe posameznika ali skupnosti in je tudi rezultat te dejavnosti. Obstaja 
veliko razliĉnih teorij, kaj delo je, toda osredotoĉila se bom predvsem na sociološko, 
psihološko in organizacijsko teorijo. 
 
Sociološki vidik  obravnava delo z vidika, ko ĉlovek ustvarja doloĉeno vrednost zase 
ali druge ljudi; tudi zavestno, vnaprej premišljeno in smotrno delovanje ĉloveka za 
dosego doloĉenih ciljev. Delo se ĉleni v veĉ smereh, npr. v bolj umsko in bolj fiziĉno, 
roĉno, mehanizirano in avtomatizirano, rutinsko in ustvarjalno. 
 
Po Trstenjaku je delo zavesten napor v proizvajanje in pridobivanje ţivljenjskih 
potrebšĉin. Pri tem teoretikov psihologije ne zanima, kaj pomeni delo, ampak se 
osredotoĉijo predvsem na to, kako delo subjektivno vpliva na ĉloveka (Trstenjak, 
1979, str. 43). 
 
V organizacijskem smislu je delo (opravek, opravilo) skupek dejavnosti, povezanih z 
istim delovnim sredstvom, doloĉenim naĉinom dela in (poslovnim) uĉinkom; izvajalec 
mora biti usposobljen na povsem doloĉeni stopnji in smeri; velja za temeljni element 
ţivljenjskega procesa druţbe in za enega glavnih dejavnikov njenega razvoja 
(Trstenjak, 1979, str. 44). 
 
Beseda delo v stari gršĉini pomeni ponos, to pa je trud, muka, boleĉina in breme. 
Latinska beseda labor tudi v prevodu pomeni muko, boleĉino, celo bolezen. Španci in 
                                                 
1
 SSKJ – Slovar slovenskega knjiţnega jezika,  
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Francozi so besedo delo (trabajar, travail) prevzeli iz stare latinske besede 
trimpalium, kar dejansko pomeni muĉilno orodje. 
»Ĉe gledamo iz etimološkega vidika, je jasno, da je neposredno psihološko jedro, po 
katerem se delo javlja v ĉlovekovi zavesti, v trudu ali naporu, ki ga ĉlovek doţivlja.« 
(Anton Trstenjak, 1979, str. 139). 
 







Pri funkciji energije gre za to, da je energija skupna toĉka vsem razliĉnim, zgoraj 
opisanim teorijam. Vedno gre za trošenje energije, pri tem pa ni pomembno, za 
kakšno vrsto dela gre. 
Pri teoriji, delo kot funkcija ţivljenja, Trstenjak riše povezave med delom in bio-
funkcijami. Torej, da so naše ţivljenjske potrebe dejansko delo (Anton Trstenjak, 
1979, str. 44). 
 
Delo, kot funkcija zavesti, pa obravnava vidik dela s funkcionalne strani, torej z delom 
doţivljamo lastno vitalnost, osebnost in zavestno usmerjanje. Veĉ o doţivljanju dela 
bom predstavila v poglavju Vpliv organizacije na posameznika (Anton Trstenjak, 
1979, str. 84). 
 
Teorija, delo kot funkcija druţbe, razlaga, da je delo le v redkih primerih proizvod 
samo zasebne sile posameznika. Veĉina opravil je takih, da zahtevajo sodelovanje 
ljudi ali pa je druţbeni naĉin ţivljenja, iz ĉesar se razvija bolj osebna zavest skupnosti 
in druţbene povezanosti. Tako se delo, kot funkcija druţbe izkaţe, v treh temeljnih 
pogledih, in sicer delo kot funkcija druţbene energije, kot funkcija druţbenega 
ţivljenja in kot funkcija druţbenega ţivljenja (Anton Trstenjak, 1979, str. 193). 
 
Delo in zaposljivost sta povezana pojma, saj tisti, ki opravlja, delo dobi v zameno 
plaĉilo in  postane delavec. Po definiciji Leksikona je delavec tisti, ki opravlja fiziĉna 
dela, usluţbenec pa ima višji socialni poloţaj (Leksikon, 2005, DZS). Obema pa je 
skupno, da se zaveţeta delodajalcu s pogodbo. 
 
Biti zaposljiv pomeni imeti sposobnost, da se brez tuje pomoĉi premikamo znotraj, 
trga dela tako da lahko realiziramo svoje potenciale skozi trajnostno zaposlitev. 
Zaposljivost pri posamezniku je odvisna od znanj, vešĉin in stališĉ ter kako le-to 
vrednoti in predstavlja delodajalcu (Johnson, Burden, 2003, str. 13). 
 
Zgodnje teorije, ki preuĉujejo pojem kariere, se naslanjajo na posameznika (Cvetko, 
Roman 2002, str. 21 51). Torej veĉja zaposljivost pomeni nenehno razvijanje znanj 
in sposobnosti posameznikov, predstavitev moţnim delodajalcem ter nenehno 
spremljanje stanja na trgu dela. Veĉanje zaposljivosti pomeni, da je posameznik v 
koraku s ĉasom in zahtevami trga dela. Posameznik se mora zavedati povpraševanja 
na trgu dela in se temu prilagajati. Po Cvetku je dandanes odgovornost iskanja 
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zaposlitve na strani iskalca zaposlitve in ne veĉ toliko na strani delodajalca. Pojem 
zaposljivosti se povezuje s pojmoma uspeh in varnost. Skupaj z zaposljivostjo pa se 
tudi povezujejo razliĉna znanja in sposobnosti. Sposobnosti, znanje in motivacija so 
gonilo pri posamezniku za doseganje uspeha (Cvetko, 2002, str. 295). 
 
Sposobnosti so ĉlovekova potencialnost za razvoj doloĉenih zmoţnosti. Na 
izkorišĉanje svojih sposobnosti pa vpliva znanje, ki je del ĉlovekovih zmoţnosti in, 
omogoĉa iskanje rešitev problemov. Vendar, da je ĉlovek sploh dejaven, je potrebna 
tudi motivacija, saj brez motivacije ĉlovek ne more biti dejaven. Motivacija je 
pomembna tudi v vlogi pri delu, da lahko posameznik uresniĉi svoje cilje in cilje 
organizacije, v kateri je zaposlen (Lipiĉnik, 1998,  str. 27). 
2.3.1 Stebri zaposljivosti 
 
Stebri zaposljivosti doloĉajo posameznikovo zaposljivost.  Stebri predstavljajo tri 
kljuĉna podroĉja, katerim mora posameznik posveĉati veliko mero pozornosti, torej 
da bi posameznik dosegel svojo zaposljivost, mora delovati na vseh treh podroĉjih. 
 
Tabela 1: Stebri zaposljivosti 
TRIJE STEBRI ZAPOSLJIVOSTI 
 




spretnosti trţenja in 






Vir: Brezigar (2006, str. 26.) 
 
Prvi steber predstavlja znanja, predvsem tista, ki omogoĉajo posamezniku zaposlitve 
v veĉini podjetij. Drugi del predstavljajo spretnosti, ki jih posameznik obvladuje, kot je 
na primer spretnost pisnega ali ustnega komuniciranja. Za zahtevna mesta pa so 
zaţelene tudi spretnosti vodenja in sprejemanja odloĉitev. Tretji del prvega stebra pa 
predstavljajo osebne lastnosti, torej pozitiven odnos do dela, vestnost, toĉnost, 
uĉinkovitost itd. 
 
Drugi steber predstavlja spretnost trţenja in snovanja lastnega razvoja; torej, da se je 
posameznik sposoben prilagajati novim razmeram na trgu. Del tega pomeni tudi 
spremljanje razvojnih trendov poklicev in uspešno prilagajanje. To pa pomeni, da na 
primer; voţnja v nekaj veĉ kilometrov oddaljeno sluţbo ne predstavlja veĉ ovire, prav 
tako ne selitev v drug kraj. 
 
Tretji steber predstavlja izrabo svojih sposobnosti. Znanje bo neuĉinkovito in 
neizrabljeno, ĉe posameznik ne bo uspel predstaviti delodajalcu, kako je svoje 
znanje in izkušnje izkoristil (Brezigar, 2006, str. 26). 
 
 
2.4 JAVNI USLUŢBENCI 
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Po Zakonu o javnih usluţbencih (v nadaljevanju ZJU) je javni usluţbenec tisti, ki 
sklene delovno razmerje z javnih sektorjem. ZJU obravnava za javni sektor vse 
drţavne organe in  uprave samoupravnih  lokalnih  skupnosti; javne agencije, javne 
sklade, javne zavode in javne gospodarske zavode. Javni usluţbenci so lahko tudi 
druge osebe javnega prava, ĉe so posredni uporabniki drţavnega proraĉuna ali 
proraĉuna lokalne skupnosti. (U.l. 63/07). 
 
Vendar po zakonu javni usluţbenci niso zaposleni v javnih podjetjih in gospodarskih 
druţbah, v katerih ima veĉinski deleţ drţava ali lokalna skupnost. Prav tako niso 
javni usluţbenci funkcionarji v drţavnih organih in organih  lokalnih skupnosti. 
Funkcionarjeva vloga je drugaĉna od vloge javnega usluţbenca, saj zahteva po 
strokovnosti ni izraţena, in je njegova vloga politiĉna, vendar podlago za njegovo 
odloĉanje pripravljajo javni usluţbenci (Virant, 1998, str. 193). 
 
Javni usluţbenec opravlja naloge, ki so pomembne za celotno druţbeno skupnost, in 
je del aparata, ki je zadolţen za izvrševanje javnega interesa2. Preko zakonov, 
proraĉuna in drugih politiĉnih odloĉitev pripravlja tudi strokovne podlage za politiĉne 
odloĉitve. Delovanje celotne drţave in lokalnih skupnosti je odvisno od strokovnosti 
in usposobljenosti javnih usluţbencev. 
 
Klasifikacija javnih usluţbencev je pomembna zaradi zagotavljanja organizacijske 
preglednosti. Ohranjanje preglednosti omogoĉa naĉrtovanje in nadzor nad 
zaposlovanjem v javni upravi in organizacijsko racionalizacijo in zaposlitev na 
istovrstnih delovnih mestih (Buĉar, 1969, str. 664 667). Klasifikacija javnih delavcev 
tudi vzpostavlja sistem napredovanja (oziroma nazadovanja) in plaĉni sistem. 
 
Klasifikacija razvršĉa javne usluţbence v dve kategorije: upravni delavci in 
strokovno-tehniĉni delavci (ZJU, 78. ĉlen). 
Upravni delavci nudijo pomoĉ pri odloĉanju, usklajevanju in organizaciji dela v 
organu. Poloţaji za upravnega delavca so: v ministrstvih: generalni direktor, 
generalni sekretar in vodje organizacijskih enot; v organih v sestavi ministrstva in v 
lokalnih skupnostih, direktor in vodje organizacijskih enot. Strokovno-tehniĉni delavci 
opravljajo dela, s katerimi zagotavljajo splošni ter tehniĉni in drugi pogoj za delo. To 
so strokovni delavci, finanĉni referenti ali pisarniški referenti, administratorji in 
manipulanti, usluţbenci na poloţajih upravnih delavcev, ki opravljajo strokovna dela. 
Nazivi za strokovne tehniĉne delavce so: svetovalec, višji referent, višji sodelavec, 
referent in inšpektor (Virant 1998, str. 197). Javni usluţbenec lahko delovno  
razmerje  preneha sporazumno ali pa  je premešĉen na delovno mesto,  ki ne 
ustreza njegovemu nazivu, zaradi zmanjšanja obsega  javnih nalog, privatizacije  
javnih nalog, iz organizacijskih, strukturnih,  javnofinanĉnih  ali  podobnih razlogov. 
3 FAKULTETA ZA UPRAVO 
Fakulteta za upravo je visokošolski zavod in je ĉlanica Univerze v Ljubljani, ki 
uresniĉuje svoje poslanstvo na raziskovalnem podroĉju dodiplomskega in 
                                                 
2
 Javni interes v teoriji ni zelo natanĉno opredeljen, vendar pojmujemo javni interes, to kar sluţi 
razliĉnim  interesom  javnosti.  Pri javnem interesu gre navadno za interes veĉine drţavljanov. 
12 
podiplomskega izobraţevanja, znanstveno-raziskovalnega, razvojnega in 
svetovalnega dela, dopolnilnega izobraţevanja za javne delavce ter mednarodnega 
sodelovanja (Fakulteta za upravo, 2006, str. 4). Je ena najmlajših ĉlanic Univerze v 
Ljubljani, vendar ima dolgoletno tradicijo. Zaĉetki segajo v leto 1956, ko je bila 
ustanovljena takratna Višja upravna šola, ki se je leta 1995 preoblikovala v Visoko 
upravno šolo. Od leta 1997 je s pripravo novih, sodobnih in evropsko primerljivih 
študijskih programov rasla tudi ideja o statusnem preoblikovanju Visoke upravne šole 
v fakulteto. Tako je 5. aprila 2003 drţavni zbor Republike Slovenije  s spremembami 
Odloka o preoblikovanju Univerze v Ljubljani, leta 2003 zakljuĉil proces 
preoblikovanja šole, tako da je Visoka upravna šola uradno postala Fakulteta za 
upravo. 
Na I. stopnji novih študijskih programov se izvajata 3-letna programa: visokošolski 
študijski program Uprava in univerzitetni študijski program Uprava, kot redni in izredni 
študij, na sedeţu fakultete v Ljubljani. Visokošolski program je namenjen 
izobraţevanju najširši paleti delovnih mest v javni in poslovni upravi. Poleg 
teoretiĉnega dela imajo študenti moţnost  tudi praktiĉnega usposabljanja. Po konĉani 
I. stopnji je moţnost nadaljevanja študija na II. stopnji. 
Univerzitetni program je naravnan bolj interdisciplinarno in daje študentom upravno-
pravna, ekonomska, organizacijska in informacijska znanja. Program je namenjen 
izobraţevanju in usposabljanju za vsa delovna mesta v javni in poslovni upravi, tudi  
za zahtevnejša delovna mesta. 
Fakulteta pa izvaja izredni študij tudi v študijskih središĉih v Mariboru, Seţani in 
Ţalcu. Na fakulteti se je moţno vpisati na podiplomski študij, in sicer dvoletni 
program: magistrski študijski program Uprava in skupni magistrski študijski program 
Management v upravi. Prav tako je fakulteta v šolskem letu 08/09 na drugi stopnji 
prviĉ razpisala tudi skupni magistrski program Finance in raĉunovodstvo v EU 
(FINAC) , skupaj s Fakulteto za finance in raĉunovodstvo v Pragi, Poslovno fakulteto 
v Rotterdamu in Ekonomsko fakulteto v Banski Bystrici. Fakulteta za upravo je prva 
slovenska fakulteta, ki je pridobila evropsko akreditacijo za program s podroĉja javne 
uprave. Magistrski študijski program Uprava (II. stopnja), se je tako pridruţil 12 
magistrskim študijskim programom v vseh evropskih drţavah, ki so izpolnili kriterije 
kakovosti, ki jih doloĉa EAPAA (European Association for Public Administration 
Accreditation). 
Študenti, vpisani v študijske programe v letu 2004/2005 ali prej, imajo ob rednem 
napredovanju moţnost zakljuĉiti študijski program po naĉinu in pogojih, ki so veljali 
ob vpisu. Na dodiplomski ravni fakulteta torej še vedno izvaja 3-letni visokošolski 
program Javna uprava ter 4-letni univerzitetni program Uprava, na podiplomski ravni 
pa kot izredni študij 2-letni magistrski program Uprava in 2-letni doktorski študijski 
program Uprava. 
13 
4 EU IN ZAPOSLOVANJE, SKUPNI TRG ZAPOSLOVANJA 
Povezovanje Evrope in skupnega evropskega trga se je zaĉelo z idejo Roberta 
Schumana, francoskega zunanjega ministra, 9. maja 1950. Prvo pravo sodelovanje 
je nastalo med šestimi ustanoviteljicami: Belgijo, Francijo, Italijo, Luksemburgom, 
Nemĉijo in Nizozemsko. Leta 1957 so z Rimsko pogodbo ustanovili Evropsko 
gospodarsko skupnost (EGS) ali „skupni trg“.  
Sodelovanje med drţavami se je krepilo in nastale so razliĉne evropske skupnosti 
(kot npr: EFTA Evropsko zdruţenje za prosto trgovino, ustanavljanje Evropskega 
parlamenta, itd…) toda leta 1970 je bila Evropska skupnost prviĉ sooĉena z 
problemom visoke brezposelnosti. Zato je Evropska skupnost posvetila tej temi veĉjo 
pozornost. Na Pariški konferenci, leta 1972, so ĉlanice opredelile polno zaposlenost 
in boljše zaposlovanje, kot glavna cilja politike Skupnosti (Kopaĉ, 2002, str. 60 61). 
Do tega obdobja je bil problem brezposelnosti izkljuĉno v pristojnosti drţav ĉlanic. 
Leta 1993 je bila objavljena Delorjeva Bela knjiga, ki je uveljavljala zaĉetek 
zaposlovanja na evropski ravni. Essenska strategija3je bila sprejeta leta 1994 prav na 
podlagi Bele knjige4. Vendar pa cilji Essenske strategije niso bili pravno zavezujoĉi, 
zato je Evropska skupnost leta 1997 izdala še Amsterdamsko resolucijo o rasti in 
zaposlovanju. Poudarek le-te resolucije je modernizacija in usklajevanje socialnih 
politik med drţavami ĉlanicami. Poleg problema zaposlovanja je bila namenjena 
posebna pozornost tudi vseţivljenjskemu uĉenju in izobraţevanju (Moussis, 1999, 
str. 191). Amsterdamska pogodba, ki je bila sprejeta leta 1997 in ratificirana leta 
1999, nadgrajuje doseţke iz Maastrichtske pogodbe in navaja naĉrte reform institucij 
EU. Da bi Evropi dali vplivnejše mesto v svetu in da bi zagotovili veĉ sredstev za 
zaposlovanje ter pravice drţavljanov je bilo dodano novo poglavje o zaposlovanju, 
tako je politika zaposlovanja dobila enakopravno mesto med ostalimi politikami EU.   
                                                 
3
 Essenska strategija ali Essensko priporoĉilo  je bilo sprejeto decembra 1994. Komisija za ukrepe 
zaposlovanja je na ravni drţav ĉlanic sprejela 5 kljuĉnih podroĉij. Priporoĉilo nima neposredne veljave 
v drţavah ĉlanicah. Vsebuje navodila/priporoĉila za doloĉeno smer obnašanja. Posamezne drţave 
lahko neobvezne vsebine vkljuĉijo v svoj pravni sistem (Kopaĉ, 2002, str. 59). 
4
 Bela knjiga je publikacija, ki vsebuje prispele predloge za Skupnost na doloĉenemu podroĉju. 
Navadno je povod za uresniĉitve strateških programov Evropske unije. Bela knjiga nastane navadno 





Kasneje, istega leta, je bila na podlagi Amsterdamske pogodbe izdana nova 
Evropska strategija zaposlovanja. Strategija je svojo prenovo doţivela dvakrat, in 
sicer prviĉ leta 2002 in drugiĉ v letu 2005. Najveĉji poudarki evropske strategije 
zaposlovanja so: polna skupna zaposlenost, zvišanje zaposlenosti ţensk in okrepitev 
socialne kohezije. V Amsterdamski pogodbi so bili prviĉ zastavljeni štirje osnovni 
stebri, kot smernice za izvajanje politike zaposlovanja. Štirje stebri so: poveĉevanje 
zaposljivosti, pospeševanje podjetništva, pospeševanje in spodbujanje prilagodljivosti 
posameznikov in podjetij ter politika izenaĉevanja moţnosti zaposlovanja (Kajzer, 
2002, str. 476).  
 
Leta 2002, ko je ESZ doţivela svojo prvo prenovo, so veĉ pozornosti namenili 
mladim brezposelnim in mobilnosti. 
Lizbonska strategija je dejansko skupek vseh reform zaposlovanja in tako ostaja 
politika zaposljivosti zelo pomembna, saj je staranje populacije in svetovna 
konkurenca za Evropsko unijo še vedno pereĉ problem. 
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5 UČENJE, IZOBRAŢEVANJE, USPOSABLJANJE 
 
Izobraţevanje je proces pridobivanja in razvijanja posameznikovih znanj in 
sposobnosti. V oţjem pomenu, kot pridobivanje formalne izobrazbe, gledano širše pa 
je izobraţevanje še; usposabljanje, razvijanje dodatnih sposobnosti posameznika, 
izpopolnjevanje znanja, kar pomeni dopolnjevanje znanja (Moţina, 2002, str. 214). 
Sodobna druţba je uĉeĉa druţba, kar pomeni, da se proces pridobivanja znanj in 
razvijanja sposobnosti ne konĉa s podelitvijo diplome, ampak se nadaljuje (Brejc, 
2002, str. 65). 
 
Zaradi hitrega naĉina ţivljenja in naĉina dela je formalna izobrazba kmalu premalo za 
delo, ki ga posameznik opravlja, in potrebna so dodatna usposabljanja. Tako je 
izobraţevanje najuĉinkovitejši inštrument za uvajanje sprememb v organizaciji, da pa 
posameznik razume spremembe in se na njih ustrezno odzove, potrebuje lastno 
znanje in sposobnosti za uporabo znanja (Moţina, 2002, str. 209.) Znanje je 
dejavnik, brez katerega ne more biti razvoja. Znanje je obvladovanje in razumevanje 
posameznih informacij in procesov. Uĉenje, ki je skladišĉenje podatkov v spominu, 
ne pomeni pravega znanja.  Šele, ko se podatki in informacije poveţejo v povezane 
funkcionalne odnose, se lahko govori o znanju. Znanje je lahko eksplicitno, t. j. 
znanje, ki se ga zavedamo ter implicitno oziroma tiho znanje, ki  se ga ne zavedamo 
(Moţina,2002, str. 207)  
 
Slika 1: Razlike med učenjem, izobraţevanjem, usposabljanjem 
 




Uĉenje je zelo širok pojem in dejansko spreminja vedenje, ki je rezultat izkušenj in 
razširjenega pogleda. Pomen samega uĉenja je širši od pomena izobraţevanja. 
Uĉenje je vsaka  dejavnost, ki poteka skozi vsa ţivljenjska obdobja. V strokovni 
literaturi obstaja veliko razliĉnih teorij kaj je uĉenje. Tako je po teoretiku Jelencu 
»vsaka namerna ali nakljuĉna dejavnost, s katero posameznik spreminja samega 
sebe«. Na uĉenje vplivajo štirje dejavniki, in sicer fiziološki, psihološki, fiziĉni in 
socialni dejavniki (Moţina, 2002, str. 210). Fiziološki dejavniki so tisti, ki izhajajo iz 
posameznikovega telesnega stanja (npr. lakota), psihološki dejavniki  pa so tisti, na 
katere ima posameznik zavestni vpliv. Sem sodijo ĉlovekova sposobnost, motivacija, 





tudi fiziĉni vplivi samega okolja, kot so svetloba, hrup in vlaţnost prostora. Najbolj pa 




Pomeni naĉrtno pridobivanje znanja, spretnosti in sposobnosti za obvladovanje 
naĉinov za zadovoljevanje potreb. Pridobivanje znanje je za posameznika kljuĉno pri 
reševanju problemov. Izobraţevanje je odvisno od vrednot druţbe. Vsako 
izobraţevanje je tudi ciljno usmerjeno, ti cilji pa navadno izvirajo iz druţbenih in 




Pomeni razvijanje znanja, sposobnosti in spretnosti za opravljanje konkretnega dela 
(Moţina, 2002, str. 216). Usposabljanje je zavestno uĉenje za poveĉanje uspešnosti 
posameznika in organizacije. Za kvalitetno opravljanje dela se mora delavec 
venomer usposabljati. Oblike usposabljanja so: pripravništvo, izpopolnjevanje, 
uvajanje, priuĉitev in pre-usposabljanje. Kako se te oblike uporabljajo, pa je odvisno 
od stopnje, na kateri je delavec. Pripravništvo je proces vkljuĉevanja novih delavcev; 
namen pripravništva pa je usposobiti novega delavca za samostojno delo. Pri 
kasnejših usposabljanjih pa so osnovna usposabljanja ţe doseţena in gre le za 
manjša dopolnitvena izobraţevanja (Moţina, 2002, str. 217 218). 
 
5.1 VLOGA IZOBRAŢEVANJA PRI RAZVOJU KARIERE 
 
Zaradi hitrih sprememb na podroĉju dela in v ţivljenja je potrebno tudi vseţivljenjsko 
uĉenje. Nove razmere povzroĉajo, da znanje hitro zastara. Spremenjene razmere pa 
terjajo od posameznika izvirnost, ki je posledica ustvarjalnosti posameznika in 
druţbe. Rešitve pa ni mogoĉe doseĉi z obstojeĉim znanjem, saj je le-to lahko tudi 
ovira za nove priloţnosti zunaj našega znanja. Izziv menedţmenta je ustvarjanje 
takšnih razmer, ki bodo zaposlene motivirale za pridobivanje, ustvarjanje, 
posedovanje in uporabo znanja. Znanje ni enkratni proces, je proces, ki se oblikuje 
poĉasi in z vsakdanjimi odloĉitvami in rešitvami 
(Ivanko, 2001, str. 140). 
 
Poleg tega, da je izobraţevanje pomembno za organizacijo je tudi hkrati pravica in 
dolţnost vsakega zaposlenega. V 172. ĉlenu Zakona o delovnih razmerjih je 
doloĉena stalna pravica in dolţnost stalnega izobraţevanja. Delodajalec je dolţan 
zagotoviti izobraţevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje delavcev, ĉe tako 
zahtevajo potrebe delovnega procesa ali ĉe se je z izobraţevanjem, 
izpopolnjevanjem ali usposabljanjem moţno izogniti odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga. Doloĉba je  v oţjem smislu 
namenjena predvsem ohranjanju zaposlitve in omogoĉanju napredovanja, v širšem 
pomenu pa pomeni prepreĉevanje brezposelnosti in izboljšanje zaposlitvenih 
moţnosti (Belopavliĉ, 2003, str. 22 33). 
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Kako in kdaj se bodo zaposleni izobraţevali, je odvisno od organizacije. Organizacija 
oceni potrebo po izobraţevanju in usposabljanju,  izobraţevanje poteka naĉrtno, vsaj 
zaradi dveh vidikov. Prvi vidik je finanĉni, saj izobraţevanje in usposabljanje 
potrebuje precejšnja finanĉna sredstva, ki jih ustrezno usposabljanje opraviĉuje, 
neustrezno pa poveĉuje brez ustreznih koristi. Neustrezno usposabljanje slabo vpliva 
tudi na zaposlene, zaposleni tako ne pridobijo dovolj ustreznega znanja za 
opravljanje delovnih nalog (Jan in Jereb, 2001, str. 291). 
 
Faze izobraţevanja in usposabljanja: (Jereb, 1998, str. 204 in Kovaĉ, 2001, str. 
7 20) 
1. ocenjevanje potreb: le-to mora biti pro-aktivno, sprotno, naĉrtno; 
2. definiranje ciljev : ciljna skupina, cilj, ki naj bi bil doseţen; 
3. planiranje izobraţevanja: izbira programov, kakovost in ĉas usposabljanja. Le ti 
ne smejo temeljiti zgolj na ţeljah posameznikov; 
4. izvajanje izobraţevanja oziroma usposabljanja 
5. evalvacija izobraţevanja: vrednotenje uĉinkov izobraţevanja, upraviĉenost 
zastavljenih ciljev. 
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6 ORGANIZACIJA IN ČLOVEKOVO VEDENJE 
 
»Organizacija podjetja je sestavljena iz razmerij med ljudmi ĉlani podjetja, ki 
zagotavlja obstoj , druţbeno-ekonomske in druge znaĉilnosti podjetja.« ( Lipovec F., 
1987, str. 34 35) 
Identifikacija je tako temeljni proces, zapisan v sam psihosocialni razvoj 
posameznika, da se je pri njenem vsakodnevnem pojavljanju posameznik najveĉkrat 
niti ne zave. Nanaša se na vrsto kategorij, od samih fiziĉnih znaĉilnosti (spol, barva 
koţe), staršev, sovrstnikov, do bolj abstraktnih enot, kot so narod, religija, domovina, 
poklic pa tudi medijski liki in celo blagovne znamke. 
Ţe zgodnje organizacijske študije so potrdile, da obstaja resniĉno veliko elementov 
oziroma objektov identifikacije, med katerimi v povezavi z organizacijo in ţivljenjem v 
njej izbira posameznik: poklic, sindikat, posamezniki v podjetju, delovno mesto, 
delovne skupine. Pomembne pri identifikaciji z organizacijo kot celoto (organizacijska 
identifikacija) je  obĉutek enosti posameznika z organizacijo (Trstenjak, 1979, str. 
229). 
V literaturi se proces organizacijske identifikacije zaĉne preprosto s tem, da vemo, da 
je nekdo ĉlan organizacije. A to ne pomeni, da bi bila organizacijska identifikacija 
omejena ne glede na to, ali je dejansko formalno ĉlan organizacije ali ne. 
Organizacijska identifikacija je razumljena kot psihološka vez, torej nekakšno t. i. 
lepilo, ki zdruţuje ĉlane (tudi v virtualnih organizacijah) v njihovi medsebojni 
identifikaciji z organizacijo kot celoto, torej  posameznik ĉuti, da je ali ţeli biti del 
organizacije, s katero se identificira, kot dejstvo, da je formalno ĉlan organizacije 
(Trstenjak, 1979, str. 229- 236). 
Z vidika doseganja ţelenih uĉinkov, ki naj bi jih imela organizacijska identifikacija, je 
še posebej pomembno vprašanje, kaj posamezniki razumejo pod pojmom 
organizacija oziroma s katero pojavno realnostjo organizacije se identificirajo. V 
prvem primeru je primarni objekt identifikacije zaposlenih korporativna identiteta 
(podjetje kot druţbeni akter), v drugem pa organizacijska oziroma skupinska 
identiteta (podjetje kot skupina zaposlenih). 
Pri opredelitvi organizacijske identifikacije je potrebno upoštevati obe dejstvi, ki na 
ĉlana organizacije oziroma zaposlenega v podjetju delujeta kot dve prepletajoĉi se 
realnosti. Torej se definira kot posameznikovo zaznavanje enosti z organizacijo in 
obĉutenje organizacijskega uspeha ali neuspeha kot lastnega. Gre za povezanost 
med posameznikom in organizacijo, kjer posameznik sam sebe vidi tesno psihološko 
povezanega z usodo organizacije. 
Organizacijska identifikacija je sestavljena iz dveh komponent: skupinske in 
korporacijske identifikacije. Pri skupinski identifikaciji gre za identifikacijo 
posameznika s sodelavci oziroma z zaposlenimi v podjetju ter za posameznikovo 
zaznavanje deljenih znaĉilnosti s skupino ljudi, katere ĉlan posameznik misli, da je ali 
hoĉe biti, ali kot posameznikov obĉutek enosti s podjetjem kot skupino ljudi. Gre za 
identifikacijo s sodelavci oziroma posamezniki, ki je znotraj organizacije. 
Pri  korporacijski identifikaciji gre za posameznikovo zaznavanje znaĉilnosti s 
podjetjem ali posameznikov obĉutek enosti s podjetjem kot socialno entiteto. 
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Glavne posledice oziroma uĉinki organizacijske identifikacije, ki naj bi jih ta imela za 
zaposlene, so: (Ashforth in Mael, 1989 str. 25–26) 
 organizacijska identifikacija vpliva na podporo in pripadnost zaposlenih do 
organizacije; 
 posameznik, ĉetudi osebno ni naklonjen posameznim ĉlanom skupine, še vedno 
pozitivno mnenje in odnos do skupine; 
 identifikacija lahko pripelje do ponotranjenja in privrţenosti vrednotam in 
normam skupine in homogenosti v stališĉih in vedenju skupine; 
 dodatno utrjevanje dejavnikov, ki vplivajo na identifikacijo, kot so npr. razliĉnost 
skupine, prestiţ skupine, konkurenĉnost do drugih skupin itd. 
 
Pozitivni vplivi identifikacije so izboljšanje posameznikove samopodobe, vplivi na 
njegov smisel ţivljenja, zadovoljitev potrebe po pripadanju in dvigovanje 
posameznikovih teţenj ter ciljev. Organizacijske identifikacije so funkcionalne, ker 
pomagajo posameznikom, da dojamejo organizacijsko okolje, in vzdrţujejo pozitivne 
socialne identitete (Glynn, 1998, str. 241). 
Organizacijska identifikacija se tesno povezuje z motivacijo zaposlenih, 
zadovoljstvom z delom, uĉinkovitostjo, za organizacijo ugodnimi odloĉitvami 
posameznika, izpolnjevanjem nalog in sprejemanjem vlog znotraj organizacije in 
manjšim številom konfliktov, intenzivnejšo interakcijo med zaposlenimi ter z boljšo 
izvedbo storitev. 
Po drugi strani pa identifikacija vpliva na posameznikove odloĉitve in osmišljanje, 
povezano z organizacijo na naĉin, da posamezniki mislijo in delujejo skladno z 
vrednotami in nameni podjetja, in je (prav tako empiriĉno dokazano) tesno povezana 




SSKJ opredeljuje kariero kot, hitro uveljavitev na kakšnem podroĉju delovanja, glede 
na sluţbeno podroĉje. Beseda izhaja iz latinske besede »carrus«, ki pomeni voz. 
Slovenski leksikon pa kariero povezuje z ţivljenjsko in poklicno potjo (Leksikon, DZS 
2005). 
 
Poklic v delo pomeni toĉno doloĉen ţivljenjski okvir, obliko, ki jo dobi ĉlovekovo 
ţivljenje, ko se izkljuĉno in trajno posveti doloĉeni vrsti dela. Poklic v strogem 
pomenu pomeni instinktivno biološki gon ali klic do doloĉenega dela. Izbira poklica je 
ţivljenjska in gospodarska realnost in nujnost. Zato pri izbiri poklica botrujejo 
gospodarske razmere,  moţnost uspeha in zasluţek. Naravna zmoţnost in veselje za 
neko delo se tako umikajo v ozadje. 
 
V teoriji opredelitve pojma kariera pa naletimo na mnogo razliĉnih obrazloţitev. 
Veĉinoma so se vidiki pojmovanje kariere spreminjali glede na zgodovinska obdobja 
in  razvoj tehnologije. Tako je na primer veljalo v sedemdesetih letih, da je kariera 
veĉletni napredek in razvoj posameznika, ki se kaţe v napredovanju na  
odgovornejša mesta, v osemdesetih pa je kariera pojmovana kot, osebno 
prizadevanje in razvoj. 
 
V preteklosti je pojem kariera imel veĉinoma negativen predznak in mnogi so ga 
povezovali z rivalstvom, povzpetništvom in egoizmom ter prilizovanjem. 
Prav tako se veĉkrat beseda kariera povezuje s komolĉarstvom in stremuštvom za 
višje mesto v druţbi. 
 
Kariera je, ne glede na predhodno predstavitev, lahko naĉrtovana in/ali nenaĉrtovana 
pot posameznika, sestavljena iz zaporedja del dejavnosti, ki vkljuĉujejo prvine 
usposabljanja, napredovanja samouresniĉevanja, skratka osebnega razvoja v 
doloĉenem ĉasu v skladu z opredeljenimi cilji (Moţina, 2002, str. 431). 
 
Pojem kariera se deli na notranji in zunanji vidik. Pri notranji karieri ali (internal 
career) obsega sklop korakov ali stopenj, ki sestavljajo posameznikov lastni koncept 
napredovanja znotraj poklica. Zunanja kariera (external career) pa je objektivno 
merilo, ki ga postavi organizacija in druţba za oznaĉitev napredovanja po letvici v 
danem poklicu (Schein, Cvetko, 2002, str 47). 
 
Kariera je delovna in ţivljenjska pot na doloĉenem podroĉju. Je mogoĉe o karieri 
govoriti tudi v javni upravi? Seveda, poznamo »karierne diplomante«, to so javni 
usluţbenci, ki so svojo kariero zaĉeli na manj zahtevnih mestih v javni upravi in z leti 
napredovali. Kariera javnega usluţbenca pomeni napredovanje od manj zahtevnih 






7.1 VRSTE DELOVNIH KARIER 
 
Mnogi avtorji so se ukvarjali z vprašanjem, ali je moţno povzeti in ugotoviti vzorec 
karier. Shein je bil teoretik, ki je opredelil kariero, kot dvosmeren proces, med 
organizacijo in posameznikom; organizacija v smislu socializiranja posameznika in 
vnašanje inovacij v organizacijo od posameznika. Shein ugotavlja, da veĉji peĉat na 
posameznika sicer pušĉa organizacija predvsem, ko gre za zaĉetek posameznikove 
kariere, kasneje pa je to bolj na strani posameznika. Karierne potrebe posameznika 
in njegova nadaljnja karierna pot so odvisne od kariernih sider (Breĉko, 2006,str. 
247): 
 Tehnično-funkcionalno sidro 
Oseba s tem prevladujoĉim sidrom išĉe izzive na podroĉju specializacije dela in 
profesionalnega dela. V organizaciji ostane le, dokler je tam delo zanimivo, ĉe tega 
izziva ni, se bo oseba premaknila drugam. Najboljši motivatorji pri njih so javna 
priznanja, nagrade in priznanja kolegov v stroki. Denar pri njih ni glavni motivator, 
toda kljub temu so radi nagrajeni za svoje delo. Osebe s tehniĉno-funkcionalnim so 
navadno mentorji in svetovalci (Breĉko, 2006, str. 250 251 in Cvetko, 2002, str. 60). 
 Menedţersko sidro 
Je prevladujoĉe pri osebah, ki ţelijo postati vodje in imajo navadno ţe dane 
sposobnosti za to. Navadno jih zanima pestro delo z izzivi. Ţelijo ĉim veĉjo 
odgovornost in najveĉji motivator jim je moţnost napredovanja po lestvici navzgor 
(Cvetko, 2002, str. 62 in Breĉko, 2006, 252 254). 
 Sidro samostojnosti/neodvisnosti 
Je prisotno pri osebah, ki se teţko prilagodijo pravilom, postopkom in delovnemu 
ĉasu. So osebe, ki delujejo po svojih naĉelih in v svojem tempu. Radi opravljajo dela, 
kjer so  cilji jasno doloĉen, ne pa tudi pot do cilja. Navadno jih motivirajo takojšnje 
denarne nagrade ali pa moţnost fleksibilnega dela. Izogibajo se odgovornim 
delovnim mestom, saj jim zapira moţnosti samostojnosti oziroma neodvisnosti 
(Breĉko, 2006, str. 254 257). 
 Sidro varnosti in stabilnosti 
Je zasidrano v osebah, ki si pri svojem delu ţelijo predvsem varnost in predvidljivost. 
Zaposlijo se v varnih podjetjih za daljše obdobje in kjer je malo odpušĉanj. Prisegajo 
na fiksno plaĉo in ne marajo variabilnih oblik nagrajevanja. Osebe se tudi zelo 
poistovetijo z organizacijo in jim ostanejo zveste (Cvetko 2002, str. 57 58 in Breĉko, 





 Sidro podjetniške ustvarjalnosti 
Imajo osebe, ki ţe relativno zgodaj najdejo poslovno ţilico in potrebo po ustvarjanju 
lastnih poslov. V tradicionalnih organizacijah ne ostajajo dolgo in svojo podjetniško 
ţilico uporabljajo v prostem ĉasu. Motivira jih kopiĉenje kapitala in moţnosti lastništva 
podjetij. Razvoj podjetij jim pomeni najveĉ, prav tako pa tudi tisto, kar dejansko 
ostane v njihovem ţepu. Ţelijo pa tudi ustvariti nekaj novega, njim lastnega in 
pokazati svetu, da so uspeli (Cvetko, 2002, str 59 60, Breĉko, 2006, 259 261). 
 Sidro predanosti 
Osebe s tem sidrom ţelijo izboljšati svet, predvsem delujejo v socialnih poklicih, kot 
so zdravnik, uĉitelji ali pa kadrovski strokovnjak. Svoje delo predvsem opravljajo z 
vsem srcem in jim je pomembno poslanstvo, ki ga opravljajo (Breĉko, 2006, str. 262). 
 Sidro izziva 
Prevladuje v osebah z ţeljo po osvajanju, premagovanju ovir, reševanju teţkih 
problemov, za svojo izpolnitev potrebujejo izziv. Navadno izbirajo poklice z veliko 
mero izzivov, npr. novinarstvo, menedţer, projektni vodja. Pri svojem delu sicer 
cenijo denarne nagrade ali druge nagrade, ĉe so le povezane z uspehom, ki so ga 
dosegli (Breĉko, 2006, str. 263 265). 
 Sidro življenjskega sloga 
Je zelo pomembno pri posameznikih, ki imajo druţino. Velik motivator pri njih je 
proţnost pri delu, kjer je moţnost študijskega dopusta ali porodniškega dopusta, 
fleksibilni delovni ĉas. Veliko jim pomeni tudi fiksno plaĉilo (Breĉko, 2006, str. 
265 267). 
 
Kljub temu da je veliko razliĉnih kadrovskih sider, je Driver leta 1987 odkril karierne  
vzorce, ki jim posamezniki sledijo. Karierni vzorci temeljijo na osebnih potrebah in 
aspiracijah, ki jih zaposleni ţelijo uresniĉiti. Pri le-teh vzorcih so štirje kljuĉni elementi, 
in sicer: ĉas kariernega izbora, trajnost izbora, smer karierne spremembe in osnovni 
motiv. Driver je tako prišel do štirih kariernih vzorcev (Driver v Cvetko 2002, str. 
37 38): 
 
 NAVPIČNA ali VERTIKALNA KARIERA: potek takšne karierne poti je 
vzpenjanje po lestvici. Karierno pot posameznik navadno izbere zgodaj in svoj 
napredek doseţe znotraj svoje hierarhije organizacije. Glavni motivi pri takšni karieri 
so moĉ in materialni uspeh. Teţava se pojavi pri blokadah priti na višja mesta. 
Vzpenjanje po lestvici je ena izmed najbolj znanih in najstarejših ter stabilnih karier. 
Posamezniki so bolj odprti, so mobilni in so pripravljeni prevzeti nove zadolţitve 
(Moţina, 1997, str. 260). 
 PREHODNA ali HORIZONTALNA KARIERA: je tip kariere, za katero je 
znaĉilna sprememba delovnih mest in dela, vendar na pribliţno enakem nivoju 
zahtevnosti. Posameznik si ne ţeli višjega statusa, ampak je izbira kariere brez 
doloĉene smeri. Motivi za premike so neodvisnost in pestrost. Navadno se 
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posamezniki izogibajo odgovornim mestom, prav tako pa navadno nimajo 
izoblikovane poklicne identitete. Prednost takšne kariere je v interdisciplinarni 
usposobljenosti in generalni uporabnost. 
 STALNA ali STABILNA KARIERA: pri tej karieri je znaĉilnost ta, da 
posameznik zgodaj izbere podroĉje dela in vztraja celotno zaposlitveno obdobje. 
Glavni motiv in cilj je varnost zaposlitve. 
 CIKLIČNA ali SPIRALNA KARIERA: je pot, pri kateri posameznik zamenja 
karierno na obdobje petih do šestih let. Gre za spremenitev poklica, kot tudi samo 
delovnega mesta. Motiv za takšno kariero je navadno osebnostna rast in raznolikosti 
na delovnem podroĉju. 
7.2  NAČRTOVANJE KARIERE 
 
Naĉrtovanje kariere je pri nekaterih zelo zavesten proces, spet pri drugih gre za 
nenaĉrtovano pot. Tovrstno naĉrtovanje je predvsem odvisno od posameznikovih 
ţelja, lastnosti, sposobnosti in od socialnih situacij, v katerih je posameznik. Teoretik 
Robets zagovarja naĉelo, da niti mladostniki niti odrasli ne izbirajo poklica v pravem 
pomenu besede, temveĉ preprosto sprejemajo priloţnosti, ki so jim na razpolago 
(Kondrad, 1996, str. 31). 
 
Zelo je pomembno tudi, da so cilji posameznika oziroma usluţbenca in organizacije 
podobni, le tako bo s pomoĉjo organizacije dosegel zastavljene cilje. Ljudje, ki ne 
poznajo svojih osebnih lastnosti, lahko svoje lastnosti precenijo ali podcenijo in tako 
lahko privede do negativnih posledic. Razvoj kariere omogoĉa zaposlenim, da bodo 
lahko svoja znanja uporabili v prihodnosti, zato pojmujemo naĉrtovanje kariere kot 
dvostranski proces. 
 
Obstaja veĉ delitev naĉrtovanja karier (Noe at. al. 1999, str. 30): 
 Naĉrtovanje kariere z vidika organizacije 
 Naĉrtovanje lastne kariere posameznika 
 
 
Pri naĉrtovanju osebnega razvoja  imamo tri vrste komponent (Moţina, Florjanĉiĉ, 
Gabrielĉiĉ, 1984, str. 89 v Cvetko, 2002, str. 47): 
 
1. Strokovni razvoj:  pomeni ĉlovekovo oblikovanje z izobraţevanjem, izbiro 
poklica in usposabljanjem, ki omogoĉa napredovanje pri delu; 
 
2. Osebni razvoj: sem sodijo skupek lastnosti, ki skupaj z znanjem in 
sposobnostmi oblikujejo celovito osebnost, od lastnosti vrednot, motivov, stališĉ in 
interesov, 
 




Naĉrtovanje kariere je proces skozi katerega zaposleni spoznajo svoje sposobnosti, 
prednosti in slabosti, so neposredno z informacijami o moţnostih napredovanja in 
tako opredelijo cilje v karieri. S kariernim naĉrtom je tako mogoĉe predvideti, kdaj 
bodo doloĉena delovna mesta prosta, in kdo so kandidati zanje. Posameznik zato 
lahko presodi, ali mu poklicna pot ustreza ali ne (Brejc, 2004, str. 63). 
 
Za uspešno kariero je potrebna kombinacija naĉrtovanja in opazovanja vplivnih 
dejavnikov in prilagajanja kariernih ciljev. Kljub temu da ni mogoĉe govoriti o 
univerzalni metodi za naĉrtovanje kariere, obstajajo nekatere skupne toĉke, ki jih 
vsebujejo vsi pristopi pri naĉrtovanju karier. Postopek naĉrtovanja kariere je navadno 
sestavljen iz dvotirnega naĉrtovanja, odvisno iz dveh kljuĉnih nosilcev in posamezne 
stopnje se med seboj povezujejo, in navezujejo drugo na drugo (Moţina, 2002, str. 
75). 
 
Najpomembnejša pri razvijanju in naĉrtovanju kariere je t. i., prva stopnja 
samoocenjevanja. Znaĉilnost te faze, je da posameznik spozna svoje prednosti, 
slabosti ter da ima sistem vrednot, preden se odloĉi za podroĉje dela. Hkratno pa 
poteka ocenjevanje posameznika z vidika organizacije. 
 
Druga stopnja: na tej stopnji posameznik ţe sam preverja lastne moţnosti za 
vkljuĉevanje v naĉrte organizacije. Navadno se na tej stopnji opravi tudi neformalni 
razgovor med posameznikom in organizacijo. 
 
V tretji stopnji zaposleni navadno opredeli svoje kratkoroĉne in dolgoroĉne cilje in 
ţelene pozicije v organizaciji. Navadno lahko to presodi na podlagi vkljuĉevanja v 
cilje organizaciji. Tretja stopnja je navadno oteţena s dejavniki, kot so neodloĉnost 
pri izbiri cilja, nezdruţljivosti ciljev, strah pred neuspehom (izogibanje postavljanju 
ciljev je navidezna varnost pred tveganjem neuspeha). Teţave se lahko pojavijo z 
nepoznavanje samega sebe, pomanjkljivim poznavanje okolja in nizko stopnjo 
samozavesti (Moţina, 2002, str. 75). 
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8 FAZE PROCESA ZAPOSLOVANJA 
 
Zaposlovanje je pojem, ki ga slovenski Leksikon pojmuje, kot proces, s katerim 
druţba uresniĉuje svoje potrebe po delovnih zmoţnostih, ugotovljenih na podlagi 
napovedi za prihodnost; najprej z naborom in izbiranjem kandidatov za zaposlitev, 
nato še z njihovo socializacijo v druţbi. 
 
Na sam proces zaposlovanja lahko gledamo v oţjem smislu, kot sklenitev delovnega 
razmerja, toda v širšem pomenu je dejansko proces, ki se nanaša na slehernega 
ĉloveka v organizaciji in poteka v veĉ fazah, pri tem je vsaka zelo pomembna. Proces 
zaposlovanja je sestavljen iz veĉ faz zaposlovanja, in sicer naĉrtovanja kadrov, 
privabljanja, izbire, najemanja, uvajanja v delo, naĉrtovanja in razvoja kariere. 
 



















Vir: Lipiĉnik (1998, str. 91.) 
8.1 NAČRTOVANJE ZAPOSLOVANJA 
 
Organizacija, kot zdruţba skupnosti ljudi z doloĉenim cilji programom, je relativno 
avtonomna celota ljudi in sredstev, ki si z doloĉeno aktivnostjo prizadeva doseĉi 
zastavljene cilje. Za dosego ciljev pa mora organizacija preuĉiti svoje zmoţnosti in 
vire za razvoj. Med strateško naĉrtovanje spada tudi naĉrtovanje kadrov. Z ustreznim 
naĉrtovanjem ĉloveških virov lahko organizacija ustrezno opravlja svoje delo le, ĉe 
ima na voljo ustrezno število ljudi s primernimi sposobnostmi (Florjanĉiĉ in Jereb, 
1998, str. 31 37). 
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Strateško planiranje je zelo pomembno tudi za javno upravo, saj se opravlja 
storitvene dejavnosti, glavni vir za kvalitetno opravljanje nalog pa so pravi ljudje. 
Ljudje so nosilci razvoja sleherne organizacije, od njih je torej odvisen rezultat dela 
ter tudi sam ugled organizacije (Brejc, 2000. str. 29). 
 
Pri naĉrtovanju kadrov je zelo pomembno vprašanje, kakšno delo bo posameznik 
opravljal in kakšne sposobnosti so za to potrebne. Potrebno je tudi strateško doloĉiti 
število in sistemizacijo delovnih mest. Naĉrtovanje kadrov dejansko pomeni 
dolgoroĉno naĉrtovanje kariere in ţivljenja ljudi. Odgovor, kakšen naj bi bil najbolj 
primeren kandidat, dobi organizacija z analizo dela. Analiza dela je tudi pogoj za 
vrednotenje dela, nagrajevanja, naĉrtovanje kariere, urejanje odnosov med 
zaposlenimi in vodjo, oblikovanje dela in uvajanje novih tehnologij (Svetlik, 1998, str. 
75 85). Dobra analiza dela je moţna, ĉe so poznane lastnosti dela, šele kasneje 
lahko doloĉimo lastnosti delavca. 
 
Lastnosti moramo ugotoviti vnaprej, in sicer ugotavljamo, katere so: 
 Bistvene lastnosti, brez katerih kandidat ne more opravljati doloĉenega dela; 
 Nezaţelene lastnosti, katere kandidat ne sme posedovati za opravljanje dela 
(nevljudnost, podkupljivost, alkoholizem), saj bi bile teţko prepreĉene velike napake 
pri delu; 
 Zaţelene lastnosti, katere poseduje kandidat z bistvenim lastnostim, in mu 
dajejo prednost pred drugimi (vljudnost, komunikativnost). 
 
Rezultat analize dela je opis dela. Opis dela vsebuje seznam delovnih nalog in 
vedenjskih vzorcev ter njihovih povezav in delovnih razmer, v katerih poteka delo 
(Svetlik, 1998, str. 99). 
Ţal pa podrobni opisi delovnih mest zmanjšujejo prilagodljivost in ovirajo razvoj 
organizacije. Analiza dela pa se lahko prilagodi lastnostim delavca,  tako da se 
upošteva njegove ţelje, cilje. Predvsem pa je potrebno upoštevati zahteve, kot je 
zdruţitev del v delovno mesto, ki terjajo podobna znanja in sposobnosti. Zdruţena 
dela v delovno mesto naj predstavljajo tudi neko celoto saj so tako bolj uĉinkovita. 
 
Po analizi dela sledi sistemizacija. Sistemizacija predstavlja organizacijsko sliko  
organizacije. Postavlja formalne meje znotraj organizacijskih enot. Organizacijske 
enote so naĉeloma samostojne, toda vseeno je potreben tok informacij med njimi,  
kajti ĉe so formalne meje previsoke to onemogoĉa tok informacij in lahko vodi v 
osamitev in zmanjševanje uĉinkovitosti organizacije (Brejc, 2001, str. 121-122). 
S sistemizacijo je povezan tudi finanĉni okvir; le-ta mora biti v skladu s kadrovskim 






8.2 PRIVABLJANJE KADROV 
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Privabljanje kadrov dejansko pomeni pridobitev skupine kandidatov, iz katere se 
izbere najprimernejšega za opravljanje dela. 
 
Privabitev je lahko interne ali eksterne narave. Predvsem pa je naĉin pridobivanja 
kandidatov odvisen od predvidenih stroškov, števila kandidatov in trajanja ĉasa za 
pridobitev kandidata in zahtevnosti delovnega mesta. V organizacijah, ki so 
pripravljene vloţiti veĉ sredstev za dela višje izobraţenosti in usposobljenosti, je 
veĉja moţnost, da si pridobijo najustreznejšega kandidata. Pri privabljanju 
kandidatov organizacija upošteva pravni, vsebinski, psihološki, jezikovni, oblikovni in 
drugi vidik. V razpisni dokumentaciji zapiše vrsto delovnega razmerja, trajanje 
(okvirno) zahtevano izobrazbo, usposobljenosti ter potrebne delovne izkušnje. 
 
Pridobivanje kandidatov razdeljeno je na interno in eksterno raven. Interni trg dela je 
omejen na pridobivanje iz notranjih virov, t. i. ţe zaposlenih v organizaciji. Veĉ 
moţnosti imajo seveda veĉje organizacije, ĉe imajo primerno oblikovan interni trg in 
so delovna mesta primerna za njih (Svetlih, 1998, str. 109 110). 
 
»Interno pridobivanje kadrov je primerno, ĉe zagotavlja, da bodo ustrezni ljudje prišli 
na pravo mesto. Ni mogoĉe dovoliti napredovanja pri zaposlenih na višja delovna 
mesta, ĉe ne izpolnjujejo pogojev.« (Brejc, 2000, str. 38) 
Veĉ o internem in eksternem nateĉaju javnih usluţbencev navajam v poglavju pri 
procesu zaposlovanja javnih usluţbencev. 
 
Eksterno pridobivanje pa poteka na razliĉne naĉine, gre za kandidate zunaj 
organizacije. Pridobivanje lahko poteka s pomoĉjo agencij za zaposlovanje, 
medijskih oglasov, zavoda zaposlovanja, javnih razpisov, priporoĉil znancev itd. 
 
Eksterno pridobivanje lahko tudi organizacija pridobi s štipendiranjem in nudenjem 
poĉitniškega dela ali mentorstva študentom na obvezni praksi, tako pridobi kadre 
neposredno iz šol. 
 
Za pridobitev eksternega kadra se organizacije najveĉkrat posluţujejo oglaševanja. 
Oglaševanje je navadno enosmerne narave, preko medijev, kot so radio, televizija, 
ĉasopisi in internetni oglasi in so primerni, ker posredujejo informacije velikemu 
številu kandidatov. Seveda pa mora biti organizacija pozorna na ciljno skupino in 
obseg stroškov oglaševanja. Eden od naĉinov, ki je vĉasih najbolj uĉinkovit, pa so 
osebni viri, navadno jih uporabljamo v posebnih okolišĉinah, kjer je potrebna 







8.3 IZBIRA KADROV 
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Pridobivanje in izbira kadrov predstavljata uvod v proces razvoja kadrov in hkrati 
pomembno vplivata na napredek organizacije. »Slab izbor novih ljudi organizacijo 
drago stane, predvsem dolgoroĉno.«(Cimerman et al, 2003 str. 158) Izbirni postopek 
lahko poteka z uporabo razliĉnih metod (Brejc, 2004, str. 42-45): 
 
 ANALIZA PRIJAVE IN  ŢIVLJENJEPISA 
Na podlagi prijave in ţivljenjepisa je lahko razbrati, kakšne so kandidatove delovne 
izkušnje, zanimanja, socialne dejavnosti, doseţki in osebne znaĉilnosti. Tako se 
lahko selekcionira del kandidatov, ki niso primerni. 
 VPRAŠALNIK 
Je navadno standardiziran vprašalnik, s katerim organizacije dobijo dodatne 
informacije o kandidatih. 
 POGOVOR IN INTERVJU 
Je naĉinm, s katerim se organizacija osebno spozna s kandidatom. Navadno so le-ti 
intervjuji namenjeni omejenemu številu kandidatov. Poznamo tudi veĉ vrst intervjujev 
(Svetlik, 2002, str.153): 
 
 Neposredni intervju je navadno, takrat kadar se kandidate sprašuje o njihovih  
razlogih za prijavo na delovno mesto, zanimanjih itd. Pomembno je, da uporabljen 
enak nabor vprašanj, kajti le tako se delodajalci laţje odloĉijo. 
 Panelni intervju poteka takrat, kadar kandidata povabijo med bodoĉe 
sodelavce oddelka v katerem bo delal, hkrati pa vodja opazuje odzive na obeh 
straneh. 
 Pri globinskem intervjuju delodajalec predstavi doloĉene okolišĉine in 
kandidat je naprošen, naj jih razloţi. 
 Za stresni intervju gre takrat, kadar je kandidat izpostavljen v neprijeten 
poloţaj in so simulirane stresne okolišĉine. Navadno se ta vrsta intervjuja uporablja 
za bolj stresu izpostavljena mesta. Na podlagi njegove reakcije se delodajalec laţje 
odloĉi,  ali je kandidat primeren ali ne. 
 
Zakonsko nedovoljena vprašanja: 
Mnogi delodajalci, da bi ĉim bolj spoznali kandidata, postavljajo vprašanja, ki so 
neprimerna in zakonsko nedovoljena. Po 6. ĉlenu ZDR-ja so nedovoljena vsa 
vprašanja glede zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti, verskega ali drugega 
prepriĉanja, spolne usmerjenosti ali nacionalnega porekla. Delodajalec ne sme 
postavljati vprašanja, ki posegajo v posameznikovo zasebnost kot je na primer »Ali 
boste imeli otroke?« in  »Ali ste poroĉeni?« 
V takem primeru kandidat ni dolţen odgovarjati in to ne sme biti razlog za 
nezaposlitev, ţal pa je to teţko nadzorovati. Kandidat ima tudi moţnost prijave na 





Testiranje je postopek, v katerem se poskuša ugotoviti ĉlovekove zmoţnosti v 
simuliranih okolišĉinah, na podlagi teh ugotovitev predvideti, kako bo kandidat 
uspešen pri delu (Lipiĉnik, 2005, str. 103). 
 
Testi so zelo objektivna in standardizirana merila za pridobivanje podatkov o 
interesih, znanju in sposobnostih, vedenju in drugih lastnostih posameznikov 
(Svetlik,1998, str. 123). Teste lahko opravijo samo za to usposobljeni strokovnjaki ali 
pa posebni ocenjevalni centri. Preverjanje lahko opravi sam izpraševalec sam, 
vendar to lahko vodi do napaĉne interpretacije testov. Ocenjevalni centri pa so 
posebna vrsta selekcioniranega programa, saj pri presojanju kandidatov presojajo 
posebni ocenjevalci, ki ocenjujejo vsako vajo individualno. Navadno se ti centri 
uporabljajo za kandidate na poloţajih vodenja. 
Testi so koristno dopolnilo drugim metodam izbire in zaokroţujejo predstavo o 
kandidatih. Poznamo veĉ vrst testiranj, naĉini testiranja so raznoliki (Svetlik, 2002, 
str. 148 149): 
 
 Test kognitivnih sposobnosti in zmoţnosti: pri tem testiranju se odkriva 
splošne in posebne sposobnosti posameznika, tako se meri verbalne in neverbalne 
sposobnosti, motoriĉne funkcije ter mehaniĉne sposobnosti; 
 
 Test doseţkov je oblikovan za izmero stopnjo znanja, ki ga ima kandidat na 
podlagi prejšnjih izkušenj. Tako se ugotovi, ali je njegovo znanje primerno ozroma 
dovolj specifiĉno za opravljanje bistvenih vsebin dela; 
 
 Osebnostni test prikaţe kandidatove lastnosti kot so: dominantnost, 
sociabilnost, introvertiranost itd. Testi so zelo pomembni zlasti pri delovnih mestih 
kjer so pomembne interpersonalne sposobnosti; 
 
 S testom interesov se ugotavlja interese kandidata, tako je pregled laţji kaj ga 
veseli in katero delo ga lahko najbolj zadovolji; 
 
 Test delovnega primera, simulacija in sodelovanje v skupini je sklop testov, 
pri katerih se ugotavljajo realne sposobnosti kandidata. Pri testu delovnega primera 
se izvede simulirano delovno okolje. Pri simulaciji gre za preverjanje kandidatovih 
sposobnosti, funkcionalne pismenosti oziroma razloţitev bistvenih podatkov od 
nebistvenih. Test sodelovanja v skupini je navadno izveden takrat, kadar so 
sposobnosti timskega dela kljuĉne pri opravljanju dela. Ta test preverja govorne 
sposobnost, sposobnosti vodenja, prepriĉevanja in prilagajanja. Brez le-teh 
sposobnosti je kandidatova primernost vprašljiva. 
 
 Test odvisnosti od drog ali alkohola je v nekaterih organizacijah pogoj, da se 
kandidatova vloga sploh obravnava. Razlog za to testiranje je predvsem narašĉanje 
odvisnikov in njihova manjša produktivnost na delovnem mestu; 
 
 Test fizičnih sposobnosti se navadno uporablja le v primeru ĉe je delovno 
mesto vezano na fiziĉne sposobnosti. V javni upravi  je nujen le, kadar gre za 
delovna mesta gasilcev, v policiji, vojski na podobnih delovnih mestih. 
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 ZDRAVNIŠKI PREGLED 
Po Zakonu o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR) lahko kandidatove zdravstvene 
zmoţnosti za opravljanje dela delodajalec ugotovi, ĉe na svoje stroške napoti 
kandidata na predhodni zdravstveni pregled. Ta pregled je v skladu s predpisi o 
varnosti in zdravju pri delu. Navadno se konĉna odloĉitev sprejme šele po 
zdravstvenem pregledu, ko se ugotovi zdravstveno stanje kandidatov. 
 
8.4 UVAJANJE V DELO 
 
Temeljni namen uvajanja v delo je dolgoroĉna zagotovitev splošne uspešnosti in 
uĉinkovitosti (so)delavca (seveda ob ustrezni usposobljenosti in izpolnjenosti za 
samostojno opravljanje dela), vkljuĉno s prevzemom naĉina dela in vzorcev vedenja, 
ki so v delovnem okolju najbolj zaţeleni, ustrezni in pravilni. Strokovno in naĉrtno 
uvajanje je predpogoj za kasnejše doseganje ţelenih rezultatov pri delu (Mihaliĉ, 
2006, str. 168). 
 
Uvajanje najveĉkrat opravlja neposredni vodja, toda pri tem pravzaprav ni 
pomembno, kdo ga opravi, le dokler je ustrezna usposobljenost izvajalca. Navadno 
se vkljuĉujejo v proces zaposlovanja  poslovanja vsi, neposredni vodje in ostali 
sodelavci. Ne glede nato, ali gre za internega ali eksternega novega usluţbenca, naj 
bi splošni del uvajanja vseboval naslednje vsebine: (Mihaliĉ, 2006, str. 176 175) 
 seznanitev z osnovnimi podatki organizacije, 
 celotna predstavitev izdelkov in dejavnosti organizacije, 
 seznanitev s pravicami in obveznostmi, ki veljajo za vse zaposlene (delovni ĉas, 
organizacijski red in etiĉni kodeks), 
 predstavitev organizacijske enote, 
 predstavitev naĉrta uvajanja in terminska izvedba, 
 natanĉna predstavitev delovnega mesta. 
 seznanitev z moţnostmi nagrajevanja, izobraţevanja. 
 
Teţava se pojavi takrat, ĉe uvajanje v delo ni primerno izpeljano, tako novi sodelavec 
še dolgo ne bo vedel, kakšna je vloga organizacije, s kom sodeluje ter 
predvsem,kakšna je njegova vloga pri tem (Lipiĉnik 1998, str. 106). 
Tako delavec, ki je prepušĉen samemu sebi, lahko prevzame navade ostalih 
sodelavcev, ki so sicer v neki meri uteĉeni, toda niso pa venomer ustrezne. 
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9 ZAPOSLOVANJE JAVNIH USLUŢBENCEV 
9.1 NAČRTOVANJE ZAPOSLOVANJA JAVNIH USLUŢBENCEV 
9.1.1 Kadrovski načrt 
Planiranje je ena pomembnejših dejavnosti ravnanja z ljudmi pri delu, ki jo presojamo 
predvsem s strateškega vidika, saj mora organizacija, ki ţeli uresniĉiti svojo 
strategijo, razpolagati z zadostnim številom ljudi (Lipiĉnik, 2005, 149). 
Zaposlovanje je povezano z visokimi stroški, zato vsako podjetje kadrovske potrebe 
izvaja strateško, in to velja tudi za javni sektor. 
 
Zaposlovanje v javni upravi poteka v skladu s kadrovskim naĉrtom. Z njim se prikaţe 
dejansko stanje in spremembe za obdobje dveh let, pri tem se upoštevajo 
proraĉunske zmoţnosti in predvideni obseg dela ter program dela organa. 
V kadrovskem naĉrtu se prikaţe ciljno stanje zaposljivosti po delovnih mestih za 
nedoloĉen in doloĉen ĉas. Naĉrt tudi predvidi celotno število pripravnikov, vajencev 
dijakov in študentov praktikantov. Poleg odprtja novih mest pa kadrovski naĉrt 
predvidi zmanjševanje ali ukinitev delovnih mest in prestrukturiranje obstojeĉih 
delovnih mest. Naĉrt se prilagaja obsegu dela in v primeru poveĉanega obsega dela 
je moţno tudi poveĉanje števila usluţbencev,  toda to je omogoĉeno le za doloĉeno 
obdobje (ZJU, 2007, 42. ĉlen). 
 
Postopek kadrovskega naĉrta poteka v skladu s proraĉunom. Predlog kadrovskega 
naĉrta za upravne enote poda minister, pristojen za upravo, na predlog naĉelnikov 
upravnih enot. Organ sprejme kadrovski naĉrt, usklajen s sprejetim proraĉunom, 
najkasneje v 60 dneh po uveljavitvi proraĉuna. Kadrovski naĉrt sprejme  in pripravi v 
drţavnih organih in upravah lokalnih skupnosti naĉelnik in ga predlaga ministru, 
medtem ko minister sam pripravi skupni kadrovski naĉrt za sodišĉe, toţilstvo in 
pravobranilstvo. Predlagatelj mora po zakonu predloţiti predlagani kadrovski naĉrt 
reprezentativnim sindikatom, da podajo mnenje k predlogu kadrovskega naĉrta (ZJU, 
43. ĉlen). Ta postopek usklajevanja in priprava predlogov poteka v skladu s 
Pravilnikom o vsebini in postopkih za pripravo in predloţitev kadrovskih naĉrtov, ki je 
objavljen v Uradnem listu,  v številkah 60/06, 83/06 in 70/07. 
9.1.2  Sistemizacija 
»Funkcija in naloga sistema zaposlovanja in nagrajevanja v javni upravi ima vlogo za 
doseganja cilja  drţave, zato tega sistema ni mogoĉe normativno oblikovati, preden 
se  jasno ne doloĉi strukture drţavne organizacije. V najbolj temeljnih obrisih je ta 
struktura ţe doloĉena z Ustavo. V  nadaljnji razdelitvi pa jo je treba podrobneje 
opredeliti glede na hierarhijo ciljev, ki jih logiĉno izvedemo  iz osnovnega cilja, in tako 
postopek nadaljujemo toliko ĉasa, da pridemo do posameznega delovnega mesta. 
Tega opredelimo kot obseg in kvaliteto poslov, ki jih v  procesu delitve dela lahko 
opravi posamezna oseba. S tem postopkom  smo avtomatiĉno doloĉili podrobnejšo 
notranjo organizacijo in tudi t. i.  sistemizacijo delovnih mest.« (Buĉar,1999, str. 183) 
 
Sistemizacijo v organih drţavne uprave in v upravah lokalne skupnosti doloĉi 
predstojnik. Sistemizacijo v organu v sestavi ministrstva doloĉi minister na predlog 
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predstojnika organa v sestavi. Pri sestavi predloga sistemizacije je potrebno 
upoštevati skupna izhodišĉa, ki jih doloĉi vlada z uredbo5  in tako vlada daje soglasje 
k sistematizaciji delovnih mest v organih drţavne uprave. 
 
Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mest  in nazivih v organih javne 
uprave ureja naslednje postopke. 
 postopek sprejemanja in spreminjanja akta o notranji organizaciji in sistemizaciji 
delovnih mest ministrstev in organov v njihovi sestavi, vladnih sluţb in upravnih enot 
(v nadaljevanju: organi drţavne uprave); 
 skupna merila za notranjo organizacijo v organih drţavne uprave; 
 vsebino akta o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest v organih 
drţavne uprave in v upravah lokalnih skupnosti; 
 razvrstitev uradniških delovnih mest ter pogoje za uradniška delovna mesta v 
organih drţavne uprave in upravah lokalnih skupnosti (v nadaljevanju: organi javne 
uprave) in v pravosodnih organih; 
 uradniške nazive in delovne izkušnje, potrebne za pridobitev naziva, v organih 
javne uprave in v pravosodnih organih; 
 poloţaje v organih javne uprave, pogoje za poloţaje in nazive, v katerih se 
opravljajo naloge na poloţaju; 
 razvrstitev strokovno-tehniĉnih delovnih mest v drţavnih organih in v organih 
lokalnih skupnosti. 
 
Uredba ne velja za formacije Slovenske vojske in druga vprašanja organiziranosti 
vojske, razen za tista, ki so izrecno urejena z uredbo. 
 
Tako sistemizacija doloĉi število in vrsto uradniških in strokovno-tehniĉnih mest v 
organizacijskih enotah. V število je vkljuĉeno tudi število pripravnikov ter uradnikov 
za doloĉen ĉas. V primeru veĉ enakih delovnih mest, se navede število le- teh. 
Sistematizacija predvideva tudi opis nekaterih delovnih mest, uvrstitev v tarifni 
razred, plaĉno skupino, dodatke k plaĉi, vrsto delovnega ĉasa, ali je polni ali 
skrajšani delovni ĉas, ter moţnosti posebnosti razdelitve delovnega ĉasa. V predpisu 
je navedeno tudi, katere naloge ne smejo opravljati ţenske in mladina in katere lahko 
invalidne osebe. Uredba med drugim ureja tudi oznake skupine, v katero spada 
delovno mesto glede na oceno tveganja skladno z zakonom, ki ureja varstvo in 
zdravje pri delu, morebitna posebna pooblastila,morebitno dodatno obvezno 
pokojninsko zavarovanje ter pooblastilo za dostop do tajnih podatkov. 
 
Pri razvrstitvi uradniškega delovnega mesta so navedena tudi funkcionalna in 
specialna znanja oziroma posebne sposobnosti,  to pa je v današnjem ĉasu velik srţ 
problemov pri napredovanju. 
 
                                                 
5
 Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v 
pravosodnih organih, Uradni list št. 66/08. 
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9.1.3    Proces zaposlovanja javnih usluţbencev 
9.1.3.1 Interni natečaj 
 
Proces zaposlovanja javnih usluţbencev je vezan na kadrovski naĉrt in 
sistematizacijo, zato je uprava še posebno racionalna pri novem zaposlovanju. 
Predstojnik mora predvideti, za kakšno delovno mesto gre in kakšen je obseg dela 
(trenutno ali trajno). Preden se predstojnik odloĉi za zaposlovanje oceni tudi to 
moţnost  ali je moţno del nalog avtomatizirati oziroma opustiti, oziroma, ali aktualno 
delovno mesto lahko zapolni s premestitvijo javnega usluţbenca iz istega ali drugega 
organa. 
 
Prvi korak zaposlovanja je t. i. interni razpis, ki se opravlja znotraj drţavnega organa 
oziroma upravne skupnosti. Interni razpis omogoĉa zaposlenim, da naĉrtujejo kariero 
znotraj podjetja, hkrati pa prisilijo vodstvo, da razmišlja o razvoju ĉloveških virov. 
»Interni nateĉaj je smiseln, ĉe zagotavlja, da bodo na delovno mesto prišli 
usposobljeni ljudje, drugaĉe pa se lahko zgodi, da prezrti delavci zapušĉajo 
organizacijo.« (Brejc, 2000, str. 38) 
 
Po Dresslerju so prednosti v internem razpisu predvsem te da, so zaposleni bolj 
lojalni organizaciji in da bodo le-to manj verjetno zapustili. Prednosti so tudi v tem, da 
je potrebno interne delavce manj uvajati in lahko laţje ocenimo najprimernejšega 
kandidata za delovno mesto6. 
 
Interno kadrovanje pa ima tudi šibke plati, zlasti v nezadovoljstvu zaposlenega, ki ni 
dosegel napredovanja in se mu ni navedlo razlogov, zakaj ni bil izbran. Organizacije, 
ki nimajo dobro izdelanega sistema napredovanje  in se navadno posluţujejo t. i. »na 
vrsti« internega kadrovanja. To pomeni, da napreduje tisti zaposlen, ki je tako rekoĉ 
na vrsti za napredovanje, ni pa nujno najustreznejši. 
Teţave internega kadrovanja se pojavijo tudi, kadar izbrani kandidat ne more 
vzpostaviti  svoje avtoritete, kajti njegovi sodelavci ga še vedno pojmujejo, kot ĉlana 
skupine in ne kot nadrejenega. Najveĉjo teţavo internega kadrovanja pa predstavlja 
zaprtost organizacije pred novimi idejami in pomanjkanjem inovacij. 
9.1.3.2 Javni natečaj 
 
Po predstojnikovi odloĉitvi za novega eksternega delavca se zaĉne postopek za novo 
zaposlitev. Postopek se izvaja kot javni nateĉaj. 
 
Javni nateĉaj se za organe drţavne uprave objavi na spletni strani ministrstva, 
pristojnega za upravo, drugi drţavni organi in lokalne skupnosti pa objavijo javni 
nateĉaj na svojih spletnih straneh. Javni nateĉaj se lahko objavi tudi v Uradnem listu 
Republike Slovenije ali v dnevnem ĉasopisju. Rok za vlaganje prijav na javni nateĉaj 
ne sme biti krajši od osmih dni od dneva objave javnega nateĉaja (ZJU, 58. ĉlen). 
                                                 
6
 Delovno mesto je organizacijsko opredeljen in tehniĉno urejen prostor, kjer izvajalec opravlja 
dodeljeno nalogo. Doloĉeno je še z delovnim(i) sredstvom (sredstvi) doloĉene vrste ter z vrsto in 
stopnjo kvalifikacije ali izobrazbe izvajalca dela; je tudi organizacijska enota ali celica 
druţbe(Slovenski leskikon, 2001). 
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Z javnim nateĉajem se podeljujejo tudi štipendije. Izbira se opravi z upravno odloĉbo, 
ki se vroĉi vsem sodelujoĉim, ki so sodelovali na javnem nateĉaju. Zoper odloĉbo je 
dovoljena pritoţba, o kateri odloĉa komisija za pritoţbe. S  štipendistom  se  po  
dokonĉnosti  odloĉbe  o  izbiri sklene pogodba (ZJU, 52. ĉlen). 
 
Objava javnega nateĉaja mora vsebovati naslednje podatke o: 
 organu in o kraju opravljanja dela; 
 vrsti uradniškega delovnega mesta; 
 pogojih za opravljanje dela; 
 dokazilih, ki jih mora kandidat priloţiti prijavi; 
 roku in naslovu za vlaganje prijav in o roku obvešĉanja o izbiri; 
 osebi, ki daje informacije o izvedbi javnega nateĉaja; 
 okvirni vsebini dela (ZJU, 59. ĉlen) 
 
Navadno se javni razpisi objavijo tudi v ostalih medijih, objave na oglasnih deskah, 
javnih mestih in ostalih funkcionalnih kanalih. 
 
Razpis ne sme biti omejevalen (npr.: na spol, raso, narodnost). Sporno je ţe ĉe v 
razpisu dajejo prednost kandidatom z doloĉeno fakulteto oziroma univerzo. Pogoji  
za delovno mesto naĉeloma ne bi smeli biti stroţji kot za ţe zaposlene (Brejc, 2002, 
str. 43). 
 
V slovenski upravi se razpisujejo delovna mesta oziroma podroĉje delovanja. 
Delovno mesto je po zakonu o javnih usluţbencih najmanjša enota organizacije 
drţavnega organa, uprave lokalne skupnosti oziroma osebe javnega prava. Poloţaj 
je delovno mesto z vodstvenimi pooblastili in odgovornostmi.  V slovenski javni upravi 
se sklicujejo delovna mesta. Slabost objave delovnih mest je, da se lahko 
usluţbenec sklicuje na pogodbo o zaposlitvi, kjer prerazporeditev brez soglasja 
delavca ne more biti izvedena. Po ZJU in sicer 95. ĉlenu, mora javni usluţbenec (po 
pisni odloĉitvi predstojnika) namesto dela, ki sodi v opis dela njegovega delovnega 
mesta, opraviti tudi delo, ki ne spada v opis dela delovnega mesta, ustreza pa 
njegovi strokovni usposobljenosti. Soglasje usluţbenca pa ni nujno, je pa 
priporoĉljivo.  Prav tako mora opravljati dodatna dela, ĉe dodatno delo ustreza 
njegovi usposobljenosti (ZJU 97. ĉlen). V primeru naravne ali drugih nesreĉ (izredne 
razmere) je v zakonu doloĉeno, da zaposleni na pobudo nadrejenega opravlja tudi 
manj zahtevana dela, vendar najveĉ za tri mesece. Plaĉa v tem primeru ostane 







9.1.3.3 Posebni javni natečaj 
 
Po ZJU je doloĉen posebni javni nateĉaj za izbiro kandidatov, ki se potegujejo za 
višje poloţaje. 
 
Posebni javni nateĉaj se navadno uporabi pri izbiri kandidatov za poloţaje generalnih 
direktorjev, generalnih sekretarjev, predstojnikov organov v sestavi ministrstev,  
predstojnikov vladnih sluţb in naĉelnikov  upravnih enot uradnike najvišjih mest. 
Sestavi se posebna nateĉajna komisija, ki jo posebej imenuje uradniški svet. 
Uradniški svet v sodelovanju z reprezentativnimi sindikati v organu in strokovnimi 
zdruţenji  javnih usluţbencev v drţavnih organih in upravah lokalnih skupnosti 
sprejme kodeks etike javnih usluţbencev v drţavnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti. Uradniški svet za posamezne postopke javnih nateĉajev imenuje 
nateĉajne komisije. 
 
V nateĉajno komisijo se lahko imenujejo tudi ĉlani uradniškega sveta. Poleg ĉlanov 
uradniškega sveta se lahko v nateĉajno komisijo za izbiro uradnika v organu drţavne 
uprave imenujejo uradniki. V nateĉajno komisijo se lahko imenujejo tudi strokovnjaki 
s podroĉja javne uprave, upravljanja s kadrovskimi viri ali s podroĉja, na katerem bo 
uradnik opravljal vodstvene naloge. Strokovno-tehniĉna in administrativna opravila za 
uradniški svet opravlja ministrstvo, pristojno za upravo. Pri tem organu se 
zagotavljajo tudi sredstva za delo uradniškega sveta. Nateĉajna  komisija ugotovi, 
kateri kandidati  izpolnjujejo pogoje za poloţaj in kateri kandidati so glede na svojo 
strokovno usposobljenost  primerni  za  ta  poloţaj. 
 
Nateĉajna  komisija  izda vsem sodelujoĉim kandidatom poseben sklep, ne glede na 
to, ali so sprejeti ali ne. Nateĉajna komisija seznam kandidatov, ki so po njeni oceni 
glede na strokovno usposobljenost primerni za poloţaj, predloţi  funkcionarju, ki mu  
je  uradnik  na  poloţaju  odgovoren. Med  temi  kandidati funkcionar,  ki mu  je 
uradnik na poloţaju odgovoren, izbere tistega, ki  je po njegovi presoji najprimernejši. 
 
Funkcionarju odloĉitve iz tega odstavka ni treba posebej obrazloţiti; o izbiri se ne  
izda odloĉba,  temveĉ se  izbranega  in neizbrane kandidate le obvesti. Ĉe  
funkcionar,  ki mu  je uradnik na poloţaju odgovoren,  oceni,  da  noben  izmed  
kandidatov iz  predloţenega seznama ni primeren,  lahko zahteva od uradniškega 
sveta, da postopek ponovi, ali pa sam imenuje nateĉajno komisijo, ki  izvede  
postopek. Za  sestavo  nateĉajne  komisije  iz  tega odstavka  se  uporabljajo  
doloĉbe  178.  ĉlena  tega  zakona. Funkcionar je dolţan odloĉitev, da bo sam 
imenoval komisijo, pisno obrazloţiti uradniškemu svetu. 
 
9.1.3.4 Izbirni postopek 
 
Po 61. ĉlenu ZJU se izbira kandidata opravi v izbirnem postopku, v katerem se 
presoja usposobljenost kandidata za opravljanje nalog na uradniškem delovnem 
mestu. Kandidati, ki ne izpolnjujejo nateĉajnih pogojev, izbirnega postopka ni 
potrebno opraviti. Nepopolne vloge se lahko obravnavajo, ĉe ni v razpisu strogo 
doloĉeno, da se nepopolne vloge ne obravnavajo. Kandidati lahko dopolnijo svoje 
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vloge v doloĉenemu roku. V primeru ĉe noben od kandidatov ne izpolnjuje pogojev, 
se lahko javni nateĉaj ponovi. 
 
Izbirni postopek se lahko opravi v veĉ fazah za postopno izloĉitev kandidatov. 
Razvrstitev in izloĉitev kandidatov poteka na osnovi razliĉnih kriterijev. Katerim 
kriterijem dajejo delodajalci prednost, je odvisno od vrste delovnega mesta in 
organizacije. Med kriterije sodijo: povpreĉna ocena pri študiju, znanje jezikov, 
delovne izkušnje, priporoĉila, starost in kraj prebivališĉa. Pri tem je potrebno 
poudariti, da imajo kriteriji za delodajalce razliĉno teţo. Nekaterim je zelo pomembna 
povpreĉna ocena, drugim so pomembne delovne izkušnje in znanje jezikov. Za 
delodajalca je pomembno da ima jasno predstavo, katere lastnosti so pri kandidatu 
zaţelene in katere ne (Brejc, 2002, str. 45). 
 
V ZJU je v 61. ĉlenu doloĉen izbirni postopek kandidatov, vendar pa ni doloĉeno, 
katere metode se uporablja. Izbirni postopek je sestavljen iz strokovnega preverjanja, 
pisnega preizkusa, ustnega razgovora ali kakšne druge oblike testiranja. 
9.1.4 Pravice neizbranega kandidata 
 
Neizbrani kandidat ima zoper sklep o neizbiri pravico do pritoţbe, na podlagi 65. 
ĉlena ZJU. Pritoţbo predloţi na pristojno komisijo za pritoţbe, ĉe meni, da je bil 
izbran kandidat, ki ni izpolnjeval nateĉajnih pogojev ali pa da pritoţniku ni bila dana 
moţnost sodelovanja v izbirnem postopku. Prav tako se lahko vloţi pritoţba, ĉe meni 
da je bil izbran kandidat, ki po merilih izbirnega postopka oĉitno ni dosegel 
najboljšega rezultata, ali pa da je prišlo do bistvenih kršitev postopka  javnega 
nateĉaja oziroma izbirnega postopka. Pritoţba se vloţi  v osmih dneh od vroĉitve 
sklepa. 
 
Zoper sklep komisije za pritoţbe je dovoljen upravni spor.  V  primeru,  da  upravno  
sodišĉe  ugotovi,  da  je  toţba utemeljena,  lahko  prizadetemu prisodi  odškodnino  
v  višini najmanj ene  in najveĉ  treh najniţjih meseĉnih bruto plaĉ za delovno mesto, 
za katero se je potegoval, v primeru iz 1. toĉke prvega odstavka tega ĉlena pa lahko 
upravno sodišĉe sklep o izbiri razveljavi. Odškodnino sodišĉe odmeri glede na teţo 
kršitve in glede na posledice, ki jih je toţnik utrpel. V primeru razveljavitve sklepa o 
izbiri pristojna komisija za pritoţbe po uradni  dolţnosti  razveljavi  akt  o  imenovanju  
in  pogodbo  o zaposlitvi. 
9.1.5 Sklenitev delovnega razmerja 
 
Postopek izbire kandidata javnega usluţbenca se obravnava v 62. ĉlen ZJU. Po 
zakonu se izbere kandidat, ki se je v izbirnem postopku izkazal kot najbolj strokovno 
usposobljenega za uradniško delovno mesto. Ĉe nihĉe od prijavljenih kandidatov po 
merilih izbirnega postopka ni dovolj strokovno usposobljen za uradniško delovno 
mesto, se lahko javni nateĉaj ponovi, vsem prijavljenim kandidatom pa se vroĉi 
obvestilo o neuspelem javnem nateĉaju. 
 
Zakon doloĉa (v 63. ĉlenu), da se vsakemu kandidatu, ki je sodeloval v izbirnem, 
postopku izda in vroĉi sklep. Po  izdaji sklepa o  izbiri oziroma neizbiri  lahko vsak 
37 
kandidat, ki je sodeloval v izbirnem postopku, pod nadzorom uradne osebe organa, 
vpogleda v vse podatke, ki jih je izbrani  kandidat navedel  v prijavi na  javni nateĉaj  
in dokazujejo izpolnjevanje nateĉajnih pogojev, in v gradiva  izbirnega postopka. 
 
Izbranega kandidata se imenuje v naziv najkasneje v osmih dneh od dokonĉnosti 
pogodbe in se mu najkasneje v osmih dneh ponudi sklenitev pogodbe o zaposlitvi. 
Ĉe gre za kandidata za  strokovno-tehniĉno mesto, se lahko pred sklenitvijo pogodbe 
opravi predhodni preizkus usposobljenosti (ZJU,67. ĉlen). Ĉe pogodba o zaposlitvi iz 
razlogov, ki so na strani uradnika, ni sklenjena v 30 dneh od imenovanja v naziv, 
oseba oziroma organ, ki  je  izdal odloĉbo o  imenovanju v naziv, to odloĉbo odpravi 
(ZJU, 66. ĉlen). 
9.1.5.1 Pogodba o zaposlitvi 
 
V 53. ĉlenu ZJU je doloĉeno, katere sestavine naj vsebuje pogodba o zaposlitvi v 
javnem sektorju: 
 
Tabela 2: Pregled sestavin pogodbe o zaposlitvi 
 
1. navedba pogodbenih strank; 
2. navedba organa, v katerem bo javni usluţbenec opravljal delo; 
3. ĉas trajanja delovnega razmerja; 
4. navedba delovnega mesta oziroma poloţaja, na katerem bo javni usluţbenec 
opravljal delo, oziroma podatki o vrsti dela s kratkim opisom dela; 
5. datum zaĉetka opravljanja dela; 
6. kraj opravljanja dela; 
7. doloĉilo o tem, ali se delo opravlja s polnim ali s krajšim delovnim ĉasom; 
8. druge podatke, ki jih doloĉa ta zakon ali podroĉni zakon, ki ureja poloţaj javnih 
usluţbencev v organih; 
9. doloĉilo o osnovni plaĉi in morebitnih dodatkih, vezanih na delovno mesto. 
Vir: Zakon o javnih usluţbencih, Ur. l. 63/07, 
 
V pogodbi so tudi doloĉila o letnem dopustu o delovnem ĉasu in doloĉila 
odpovednega roka. Upošteva se veljavne predpise, kolektivne pogodbe. 
 
9.1.5.2 Trajanje pogodbe o zaposlitvi 
 
Pogodba o zaposlitvi se po 54. ĉlenu ZJU lahko sklene za nedoloĉen ĉas ali za 
doloĉen ĉas. Trajanje pogodbe mora biti v skladu s sprejetim kadrovskim naĉrtom. 
Navadno javni usluţbenec sklene delovno razmerje za nedoloĉen ĉas, razen v 
primerih, ki jih doloĉa ta zakon ali podroĉni zakon, ki ureja delovna razmerja javnih 
usluţbencev v organih na doloĉenem podroĉju. Vendar se z javnim usluţbencem, ki 
38 
sklene delovno razmerje za  doloĉen ĉas, ne sme skleniti delovno razmerje za 
nedoloĉen ĉas  na  uradniškem  delovnem mestu  brez  javnega  nateĉaja. 
9.1.5.3 Poskusno delo 
 
Zakon o javnih usluţbencih ima doloĉeno poskusno delo, v 125. ĉlenu. Po zakonu se 
lahko v pogodbi o zaposlitvi delavec in delodajalec dogovorita za  poskusno delo. 
Poskusno delo traja najveĉ šest mesecev. Poskusno delo se lahko podaljša  le v 
primeru zaĉasne odsotnosti z dela. V ĉasu trajanja poskusnega dela lahko delavec 
odpove pogodbo o zaposlitvi s sedemdnevnim odpovednim rokom. Na podlagi 
ugotovitve o neuspešno opravljenem poskusnem delu lahko delodajalec ob poteku 
poskusnega dela izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. 
9.1.5.4 Pripravništvo 
 
ZJU obravnava poloţaj pripravništva v 106. ĉlenu. Tako doloĉa, da se za pripravnika 
sprejme oseba, ki prviĉ sklene delovno razmerje in se usposablja za opravljanje dela 
oziroma za opravo predpisanega strokovnega  izpita. Pripravnik se sprejme  v 
delovno  razmerje  za doloĉen  ĉas  trajanja pripravniške dobe. Trajanje in izvedbo 
pripravništva doloĉi vlada z uredbo. Pripravništvo se lahko opravlja tudi volontersko, 
brez sklenitve delovnega razmerja (ZJU, 108. ĉlen). V primeru opraviĉene odsotnosti 
daljše od  enega meseca, se pripravništvo za ĉas odsotnosti ustrezno podaljša. Za 
upraviĉeno odsotnost se štejejo primeri, ko je pripravnik kljub odsotnosti upraviĉen 
do prejemanja nadomestila plaĉe. O podaljšanju pripravništva iz upraviĉenih razlogov 
odloĉi oseba, ki izvršuje pravice delodajalca. 
 
Praktiĉni pouk vajencev, dijakov in študentov poteka pod strokovnim vodstvom 
mentorja, ki ga imenuje predstojnik (ZJU,110. ĉlen). V ĉasu pripravniške dobe se 
pripravnik usposablja po doloĉenem programu. Odgovorni za usposabljanje med  
pripravništvom  so  mentor in druge osebe, ki spremljajo delo pripravnika. Mentorja 
imenuje predstojnik. Mentor doloĉi individualni program usposabljanja pripravnika, v 
katerem doloĉi osebe, ki spremljajo delo pripravnika v posameznih obdobjih. Po 
konĉani pripravniški dobi mentor  in  osebe,  ki  so  spremljale  pripravnikovo delo, 
podajo pisno mnenje (ZJU, 110. ĉlen). 
 
Po 109. ĉlenu ZJU naĉin, potek in program usposabljanja pripravnikov za opravljanje 
dela oziroma opravo strokovnega izpita za imenovanje v naziv doloĉi minister, 
pristojen za upravo. Po opravljenem pripravništvu in strokovnem izpitu se lahko s 
pripravnikom sklene delovno razmerje za uradniško delovno mesto, za nedoloĉen 
ĉas brez javnega nateĉaja, ĉe je bil pripravnik izbran na javnem nateĉaju ali ĉe gre 
za pripravnika  štipendista, ki je bil izbran na javnem nateĉaju. 
9.1.5.5 Pogodba o zaposlitvi za določen čas 
 
Število in vrste delovnih mest za doloĉen ĉas se doloĉi v okviru kadrovskega naĉrta, 
za organe drţavne uprave vlada, za druge drţavne organe sam drţavni organ, za 
organe lokalnih skupnosti pa predstavniški organ. Po 68. ĉlenu ZJU je omogoĉena 
moţnost sklenitve delovnega razmerja za doloĉen ĉas. Navadno se sklene takšno 
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delovno razmerje, kadar gre za delovna mesta, vezana na osebno zaupanje 
funkcionarja (delovna mesta v kabinetu); za nadomešĉanje zaĉasno odsotnega  
javnega usluţbenca; za  strokovna  dela,  ki  se  organizirajo  kot  projekti  z 
omejenim ĉasom trajanja, in za izvrševanje javnih nalog v primeru zaĉasno 
poveĉanega obsega dela, ki po svoji naravi traja doloĉen ĉas in ga ni mogoĉe 
izvrševati z obstojeĉim številom javnih usluţbencev za opravljanje pripravništva, ali 
druge podobne oblike teoretiĉnega in praktiĉnega usposabljanja; za poloţaj 
generalnega direktorja, generalnega sekretarja, predstojnika organa v sestavi, 
predstojnika vladne sluţbe, naĉelnika upravne enote in direktorja obĉinske uprave 
oziroma tajnika obĉine. 
 
Trajanje delovnega razmerja je na prvem mestu odvisno od razloga zaposlitve za 
doloĉen ĉas. Ĉe gre za delovno mesto funkcionarja, se sklene najdlje za ĉas trajanja 
funkcije funkcionarja. V primeru  zaĉasne odsotnosti javnega usluţbenca se sklene  
delovno razmerje za ĉas odsotnosti javnega usluţbenca (npr. daljši bolniški staleţ). V 
primeru poveĉanega obsega dela  ali ĉas projekta se sklene pogodba za ĉas trajanja 
obsega dela oziroma za ĉas projekta. Za poloţaje poloţaj generalnega direktorja, 
generalnega sekretarja, predstojnika organa v sestavi, predstojnika vladne sluţbe, 
naĉelnika upravne enote in direktorja obĉinske uprave oziroma tajnika obĉine se 
sklene delovno razmerje za dobo petih let. V pogodbi o zaposlitvi mora biti doloĉen 
ĉas trajanja delovnega razmerja v letih, mesecih oziroma dnevih, razen ĉe gre za 
delovna mesta v kabinetu. 
9.1.5.6 Delovna mesta, nazivi in položaji 
 
Po ZJU, v posebnem XI. poglavju o delovnih mestih, nazivih in poloţajih se delovna 
mesta delijo na uradniška delovna mesta in strokovno-tehniĉna delovna mesta. 
Razvršĉajo se glede na zahtevnost delovnega mesta in pogoje za opravljanje dela 
ter druge okolišĉine delovnih razmer. 
9.1.5.7 Pogoji za delovna mesta 
 
V ZJU se v 79. ĉlenu obravnava pogoje za  uradniška  delovna mesta in strokovno-
tehniĉna delovna mesta. Po zakonu se za uradniška delovna mesta,  kot  pogoj  za  
opravljanje  dela,  poleg  splošnih  pogojev,  ki  jih  urejajo  predpisi  s podroĉja 
delovnega prava, doloĉi naziv, smer izobrazbe, funkcionalna in specialna znanja ter 
posebne sposobnosti, lahko pa tudi drugi pogoji, ĉe  tako doloĉa zakon. Za uradniška 
delovna mesta v organih, ki morajo po zakonu uporabljati kot uradni jezik tudi jezik 
narodne skupnosti, se kot pogoj doloĉi tudi znanje tega jezika. 
 
Za strokovno-tehniĉna delovna mesta se poleg pogoje za opravljanje dela in poleg 
splošnih pogojev, ki jih urejajo predpisi s podroĉja delovnega prava doloĉijo tudi 
stopnja in smer izobrazbe ter  delovne  izkušnje,  lahko  pa  tudi  znanje  uradnega  
jezika, funkcionalna  in specialna znanja  ter posebne sposobnosti ali drugi pogoji, ĉe 
tako doloĉa zakon. 
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V 29. ĉlenu ZJU so opredeljena naĉela kjer je navedeno »Uradniku je omogoĉena 
kariera z napredovanjem. Kariera je odvisna od strokovne usposobljenosti in drugih 
delovnih in strokovnih znanja ter rezultatov dela.« 
9.1.5.8 Položaji 
 
Poloţaj  je uradniško delovno mesto, na katerem se izvršujejo  pooblastila  v zvezi  z  
vodenjem,  usklajevanjem  in organizacijo dela v organu. Poloţaj je tudi uradniško 
delovno mesto, na katerem se izvajajo naloge nadomešĉanja in neposredne pomoĉi 
uradnikom  na  poloţajih  generalnega  sekretarja  in generalnega direktorja v 
ministrstvu, direktorja organa v sestavi  in vladne sluţbe (namestniki). 
 
Poloţaji so: 
 v ministrstvih: generalni direktor, generalni sekretar in vodje organizacijskih 
enot; 
 v organih v sestavi ministrstva: direktor in vodje organizacijskih enot; 
 v  upravnih  enotah:  naĉelnik  upravne  enote  in  vodje organizacijskih enot; 
 v  vladnih  sluţbah:  direktor  in  vodje  organizacijskih enot; 
 v upravah lokalnih skupnosti: direktor in vodje organizacijskih enot. 
 
Poloţaje  v  drugih  drţavnih  organih  doloĉi  organ  s splošnim aktom (ZJU 80. 
ĉlen). Kot pogoj za pridobitev poloţaja se poleg pogojev, ki se doloĉijo za uradniška 
delovna mesta  (79. ĉlen),  lahko doloĉijo funkcionalna znanja upravnega vodenja in 
upravljanja s kadrovskimi viri ter druga specialna znanja. Pogoji za pridobitev 
poloţaja  in naziv, v katerem se lahko opravlja poloţaj, se doloĉijo v aktu o 
sistemizaciji v skladu z merili, doloĉenimi z aktom. 
9.1.5.9  Nazivi 
 
Uradniki so za izvrševanje javnih nalog imenovani v ustrezne nazive. (ZJU, 84. ĉlen) 
Naziv se pridobi z imenovanjem po izbiri uradnika na javnem nateĉaju v skladu s tem 
zakonom ali z napredovanjem v višji naziv. Uradnik se imenuje v naziv z odloĉbo, v 
kateri se doloĉi naziv in datum pridobitve naziva. Nazivi so razporejeni v pet kariernih 
razredov in v šestnajst stopenj, ki so doloĉeni v 85. ĉlenu ZJU. Razvrstitev v doloĉeni 
karierni razred se povezuje z stopnjo izobrazbe, ki se zahteva od za pridobitev 
naziva. Nazivu uradnikov se prav tako skladno z zakonom, doloĉi osnovna plaĉa 
uradnika. Pogoji za imenovanje v naziv so opredeljeni v 86. ĉlenu. Prepisana 
izobrazba7in strokovni izpit8 ter znanje uradnega jezika oziroma v primeru manjšin 
tudi jezike manjšin. 
                                                 
7
 predpisana izobrazba je odvisna od karienih razredov. Za pridobitev naziva I. kariernega razreda je 
potrebna univerzitetna ali strokovna izobrazba s specializacijo ali magisterijem. Za II. in III. karierni 
razred je potrebna najmanj visoka strokovna izobrazba. Pri IV. in V. karienem sistemu pa je 
predpisana izobrazba najmanj višja strokovna in najmanj srednja splošna ali srednja strokovna 
izobrazba (ZJU, 84. ĉlen).  
8
 Strokovni izpit je pogoj za delo uradnika. Imenovanje v naziv brez strokovnega izpita se lahko opravi 
pod pogojem, da se strokovni izpit opravi v enem letu od imenovanja v naziv. V primeru neizpolnitve 
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Pogoji za imenovanje v naziv so tudi drţavljanstvo Republike Slovenije, 
nekaznovanje oziroma da oseba ni v kazenskem postopku. Pristojnost za 
imenovanje v naziv ima predstojnik, razen za naziv višji sekretar, kjer je v organih 
drţavne uprave pristojna vlada v drugih drţavnih organih predstojnik, ĉe zakon, 




 Prvi karierni razred (univerzitetna ali visoka strokovna izobrazba s specializacijo 
ali magisterijem ali druga stopnja): 
• prva stopnja: višji sekretar, 
• druga stopnja: sekretar, 
• tretja stopnja: podsekretar. 
 
 Drugi karierni razred (najmanj visoka strokovna izobrazba ali prva stopnja): 
• ĉetrta stopnja: višji svetovalec I, 
• peta stopnja: višji svetovalec II, 
• šesta stopnja: višji svetovalec III. 
 
 Tretji karierni razred (najmanj visoka strokovna izobrazba ali prva stopnja): 
• sedma stopnja: svetovalec I, 
• osma stopnja: svetovalec II, 
• deveta stopnja: svetovalec III. 
 
 Ĉetrti karierni razred (najmanj višja strokovna izobrazba): 
• deseta stopnja: višji referent I, 
• enajsta stopnja: višji referent II, 
• dvanajsta stopnja: višji referent III. 
 
 Peti karierni razred (najmanj srednja splošna ali srednja strokovna izobrazba): 
• trinajsta stopnja: referent I, 
• štirinajsta stopnja: referent II, 
• petnajsta stopnja: referent III, 
• šestnajsta stopnja: referent I. 
                                                                                                                                                        
tega pogoja se lahko imenovanje razveljavi ali pa se delovno razmerje preneha. Podaljšanje roka za 
opravljanje strokovnega izpita se lahko podaljša le v primeru opraviĉljivih razlogov (ki so navedeni v 
89. ĉlenu ZJU).  
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10 RAZMERE NA TRGU DELA 
 
Razmere na trgu dela so se z industrializacijo in avtomatizacijo moĉno spremenile.  V 
preteklosti so bile razmere na trgu dela razmeroma stabilne in to je omogoĉalo, da so 
si ljudje zastavljali ustaljene cilje. Z avtomatizacijo so se razmere na trgu dela zaĉele 
moĉno spreminjati. Stroji so zdaj opravljali delo delavcev in pojavila se je potreba po 
višje izobraţenemu kadru. Seveda ni samo nova tehnologija vnesla spremembe na 
trgu dela in poslediĉno tudi v javni sektor. Poznamo še štiri kljuĉne spremembe, in 
sicer ekonomske, kulturne socialne spremembe, tehnološke spremembe in pravno 
politiĉni sistem. 
 
Skupaj s temi spremembami potekajo tudi socialne in kulturne spremembe. Tako so 
ţenske postopoma opušĉale vlogo gospodinje in vstopile na trg delovne sile. Ţelja po 
uspešni karieri je prisila tako moškega kot ţensko, da se za svoje otroke odloĉajo 
pozneje in v manjšem številu. Pri zaposlenih se pojavlja tudi trend kakovostnega 
ţivljenja, v katerem zaposleni ţelijo veĉ prostega ĉasa in bolj fleksibilen delovni ĉas. 
Prav tako piramidna struktura podjetja upada in je veĉ timskega in projektnega dela. 
Naĉin dela pa je tudi spremenila nova tehnologija, katera omogoĉa hitrejšo 
komunikacijo in preoblikovanje tradicionalnih nalog. Politiĉni sistem pa z novo 
zakonodajo vnaša nove spremembe, na katere mora biti uprava še posebej 
pripravljena. 
 
10.1 GLOBALIZACIJA IN UPRAVA 
 
Globalizacija je proces ekonomskega, kulturnega in politiĉnega povezovanja 
v svetovnem obsegu, s pretokom blaga, ljudi in znanja. Globalizacija v politiĉnem 
smislu olajšuje širjenje avtoritete, politike in interesov preko obstojeĉih teritorialnih 
meja. V gospodarskem pomenu globalizacija uresniĉuje idejo ekspanzije trgovine in 
investicij izven njihovih zaĉetnih izvorov oziroma drţav. V druţbenem in kulturnem 
smislu pa globalizacija poskuša delovati kot razširjanje idej (Luard v Brezovšek in 
Haĉek, 2003, str. 12 13). 
 
Globalizacija je pojav, ki se je razširil po vsem svetu. Drţava teţko deluje sama in 
ima posebne privilegije, saj so drţave kot gospodarstva med seboj soodvisne in 
prepletene. Vpliv globalizacije na javni sektor se vidi v zahtevah po veĉji uĉinkovitosti 
in okrepljenih moţnostmi informacijske tehnologije. Vsi ti pritiski od drţave zahtevajo 
veĉjo centralizacijo oziroma decentralizacijo, za vkljuĉitev nedrţavnih akterjev. 
Dejanske posledice, ki jih ima globalizacija na javno upravo se vidijo predvsem v 
velikih spremembah pri oblikovanju javno-zasebne sfere in poveĉanju vloge 






10.2  BREZPOSELNOST PRI MLADIH 
 
V Sloveniji, kot tudi Evropi, je vedno bolj pereĉ problem brezposelnost pri mladih. 
Vzroki zakaj prihaja do tega problema, so razliĉni. Prvi izmed razlogov je da mladost 
traja dlje. Mladi kasneje zakljuĉijo svoje formalno izobraţevanje ter dobijo prvo  
zaposlitev. Ţivljenjske poti so vse manj premoĉrtne in druţba ne zagotavlja enakih 
varstev. Tradicionalni kolektivni modeli izgubljajo na veljavi, tako so posameznikove 
osebne poti vedno bolj individualne. Organizacija druţine in naĉrtovanje poroke ali 
kariere niso veĉ standardizirane (Bela knjiga Evropske unije, Nova spodbuda za 
mladino, 2002, str. 7). 
 
Poleg zgoraj naštetih sprememb pa vplivajo na zaposlovanje tudi povezani dejavniki, 
okolišĉine in trendi. Predvsem pa so kljuĉni naslednji dejavniki: 
 Gospodarska gibanja in razmere na regionalnih in lokalnih trgih in 
demografska gibanja 
Gibanje trga delovne sile je vedno povezano z gibanjem trga kapitala ter s trgom 
blaga in storitev. Povezanost gibanja zaposlovanja mladih z gopodarskimi cikli je še 
toliko bolj oĉitna, saj v ĉasu recesije brezposelnost najprej prizadene tiste, ki na trg 
dela šele vstopajo. Z globalizacijo pa se je poveĉala tudi migracija v mesto in tako se 
je po drugi svetovni vojni zniţal odstotek kmeĉkega prebivalstva iz 66 % na kar 3 % 
kmeĉkega prebivalstva (Kramberger, 2007, str. 11 19 ). 
Izobraţevanje vedno sledi nekemu trendu, zato je  po konĉanemu šolanju mogoĉe 
zaslediti velik pritok mlade delovne sile na trg dela. Kako bo ta delovna sila sprejeta, 
je odvisno od trga dela, kako hitro lahko sprejme novo delovno silo. 
Zniţanje rodnosti v Evropi v zadnjih 15 letih tudi kaţe na manjše pritoke mladih na trg 
delovne sile. Po raziskavah Eurostata naj bi se število prebivalcev do leta 2025 
poveĉevalo, nato pa naj bi upadlo (Verša, 2002, str. 373). 
 
 Spremembe v izobraţevalnem sistemu 
Na to kakšno izobraţevanje bodo mladi izbrali, vpliva veĉ dejavnikov, med drugim 
tudi korist študija. Med te dejavnike spadajo: plaĉa, laţje iskanje zaposlitve, 
fleksibilen delovni ĉas, regionalna mobilnost, zaposlitveni obeti, moţnost 
samozaposlitve. Našteti dejavniki spadajo med vidne rezultate izobraţevanja. Med 
manj vidne dejavnike pa spadajo tudi oblika veĉjega slovesa in socialnega statusa 
(Descy,Tessaring, 2001, str. 441). 
Zakaj potem prihaja do velikega neravnovesja med mladimi nezaposlenimi? Moţen 










Slika 3: Število vpisanih študentov v Sloveniji po letih 
 
Vir: Statistiĉni urad (Izobraţevanje, 2008) 
 
Slika 4: Deleţ vpisanih na dodiplomski študij v Sloveniji glede na spol v zadnjih desetih letih 
 
Vir: Statistiĉni urad (Izobraţevanje, 2008) 
 
Po eni strani drţava spodbuja nadaljevanje izobraţevanja, po drugi strani pa gre za 
ţeljo mladih, da ĉim dlje ostanejo v formalnem izobraţevalnem procesu. S tem se 
ţelijo izogniti manjšim zaposlitvenim moţnostim in priĉakujejo, da jim bo višja 
izobrazba omogoĉila pridobiti boljši poloţaj na trgu dela. Veĉja vkljuĉenost v 
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nadaljevanje šolanje pa tudi pomeni odlaganje vstopa na trg dela (Bevc, 2001, str. 
390). 
Vse to pa ima tako pozitivne kot tudi negativne posledice. Med prvimi negativnimi 
uĉinki se kaţe dolgotrajnost študija in nizka uĉinkovitost študija v Sloveniji. Ta 
dolgotrajnost  se povezuje z ugodnostmi, ki so vezane na status študenta, in tudi 
moţnost zaĉasnih in obĉasnih del. Drugi negativni uĉinek, je da se poveĉuje 
zanimanje za študij na druţboslovnih fakultetah, medtem ko se je deleţ študentov na 
podroĉju proizvodnih tehnologij, gradbeništva, matematike in raĉunalništva izredno 
zmanjšal (Verša, Spruk, 2004, str. 17). Nesorazmerje si lahko ogledamo v 
naslednjem grafu. 
Slika 5: Študenti po področjih izobraţevanja in spolu 
 
 
Vir: Statistiĉni urad (Statistiĉni letopis, Izobraţevanje, 2008) 
 
Negativni uĉinek podaljševanje študija pa se kaţe tudi v nizki delovni aktivnosti pri 
mladih (pri tem se ne šteje delo preko študentskega servisa). Kljub temu da je 
študentski trg (delo preko študentskega servisa) zelo vpliven, se vse veĉ mladih 
odloĉa za kasnejši vstop na trg delovne sile zaradi pomanjkanja izkušenj (Ule v Ule 
in Miheljak, 1995). 
Po statistiĉnih podatkih (Statistiĉni letopis, izobraţevanje, 2008) je med študenti v 
visokošolskih dodiplomskih programih, v študijskem letu 2007/08 starih manj kot 25 
let 66 % študentov (zaradi primerljivosti podatkov so tu vkljuĉeni tudi študenti 
enovitega magistrskega študija druge stopnje), 30 let ali veĉ pa ima manj kot 10 % 
teh študentov. 
Med študenti na visokošolski podiplomski stopnji (v študijskem letu 2007/08) je starih 
manj kot 25 let slabih 10 % študentov, od 25 do 29 let je starih 50 % teh študentov, 
starejših od 29 let pa je nekaj ĉez 40 % teh študentov. Pri študentih višjih strokovnih 
šol je starostna slika v tem študijskem letu drugaĉna: prevladujejo 20 do 23-letniki 
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(37 %) pa tudi študenti, stari 30 let ali veĉ, predstavljajo skoraj tretjino vseh vpisanih 
v te šole (Letopis statistiĉnega urada Slovenije, Izobraţevanje, 2008). 
 
Tabela 2: Stopnje aktivnosti po starostnih skupinah in spolu, II. četrtletje 
 
Starostne skupine (leta) 
2003 2004 2005 2006 2007 
Age groups (years) 
Skupaj 
SKUPAJ / TOTAL 56,5 59,0 58,7 59,9 60,2 
15-19 8,7 14,5 12,9 17,4 18,1 
20-24 54,9 61,3 57,9 62,4 60,8 
25-29 87,6 88,1 87,9 87,7 89,4 
30-34 94,1 95,9 94,4 95,0 94,3 
35-39 94,4 93,5 95,0 94,2 94,6 
40-44 91,3 91,7 92,6 93,2 92,8 
45-49 88,2 88,5 88,2 89,1 90,2 
Vir: Statistiĉni urad (Statistiĉni letopis, aktivno prebivalstvo, 2007) 
 
Tabela 3: Registrirana brezposelnost po skupinah poklicne oziroma strokovne izobrazbe 
 











SKUPAJ 77.182 73.911 104,43 66.997 115,20 
brez strok. izob.(I+II) 31.419 30.090 104,42 26.863 116,96 
poklicna izob.(III+IV) 19.237 18.065 106,49 15.781 121,90 
konĉana sr. šola (V) 19.233 18.637 103,20 17.686 108,75 
višja (VI) 2.189 2.149 101,86 2.046 106,99 
visoka (VII+VIII) 5.037 4.902 102,75 4.600 109,50 
bolonjski študij 41 39 105,13 7 585,71 
ni podatka 26 29 89,66 14 185,71 
Vir: Statistiĉni urad (brezposelnost, 2007) 
 
Prav tako lahko iz spodnje tabele (tabela 4) razberemo, da je najveĉ registriranih 
brezposelnih ravno na podroĉju ekonomije, organizacije in administracije. To se kaţe 
predvsem, kot posledica navala študentov na druţbene fakultete v zadnjih letih. 
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Tabela 4: Registrirana brezposelnost po poklicnem sklopu brezposelnih 









SKUPAJ 77.182 73.911 104,43 66.997 115,20 
PRIDOBIVANJE IN PREDELAVA 
HRANE 
3.186 3.056 104,25 2.814 113,22 
PRIDOB., OBDELAVA IN PREDELAVA 
LESA 
1.770 1.646 107,53 1.317 134,40 
GEOLOGIJA, RUDARSTVO IN 
PREDEL. RUD 
365 353 103,40 319 114,42 
KOVINARSTVO IN STROJNIŠTVO 6.818 6.344 107,47 5.138 132,70 
ELEKTROTEHNIKA 2.529 2.415 104,72 2.046 123,61 
KEMIJA IN NEKOVINE 768 752 102,13 668 114,97 
PREDEL. TEKST., KOŢ, USNJA IN 
KRZNA 
3.698 3.453 107,10 3.081 120,03 
DRUGA PROIZVODNJA IN STORITVE 2.007 1.876 106,98 1.782 112,63 
GEODEZIJA, GRADBENIŠTVO IN 
KOMUNALA 
2.252 2.123 106,08 1.791 125,74 
PROMET 1.708 1.644 103,89 1.406 121,48 
TRGOVINA, GOSTINSTVO IN 
TURIZEM 
8.792 8.361 105,15 7.761 113,28 
EKONOMIJA, ORGANIZAC. IN 
ADMINISTR. 
9.413 9.116 103,26 8.599 109,47 
IZOBRAŢEVANJE IN ZNANOST 2.185 2.181 100,18 2.177 100,37 
KULTURA IN UMETNOST 648 632 102,53 628 103,18 
ZDRAVSTVO IN SOCIALA 1.368 1.363 100,37 1.402 97,57 
OSTALO 29.675 28.596 103,77 26.068 113,84 
Vir: Statistiĉni urad (Statistiĉni letopis, trg dela, 2008) 
 
 Povečanje fleksibilnosti na trgu delovne sile 
Novi trend predstavlja  zaposlovanje za doloĉen ĉas in vseţivljenjsko uĉenje, to med 
drugim pomeni, da se od zaposlenih zahteva veĉ spretnosti in znanj, poveĉuje se 
njihova individualna odgovornost ter sposobnost reševanja in delovanja v netipiĉnih 
delovnih institucijah (Usnik, 2003, str. 9 10). 
Z veĉjo fleksibilnostjo na trgu imajo delodajalci veĉjo svobodo pri zaposlovanju in 
cenejše odpušĉanje delovne sile (Gunnigile, 1998, str. 431 432). Pri delojemalcih pa 
se pojavljajo nove fleksibilne oblike delovnika, kot so delo za doloĉen ĉas, nadurno 
delo, delo v izmenah in delo med vikendi. (Ingnjatović, 2002, str. 182) in delo, vezano 
na kraj dela (delo na domu, na daljavo itd.). 
 
 Predpisi in odnos do zaposlovanja mladih 
Naĉin, kako se bomo sooĉili s tem problem,  je ţe del rešitve. Predpisi, ki mladim 
prepreĉujejo vstop na trg delovne sile, vkljuĉuje tudi zašĉito starejših delavcev. 
Seveda pa je potrebno tudi mlade vkljuĉiti v dialog med sindikati, delodajalci in 
drţavo. Drţava lahko s svojo aktivno politiko zaposlovanja omili razlike, ki nastajajo.  
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10.3  UKREPI IN POLITIKA ZAPOSLOVANJA 
 
Kako se sooĉimo z nezaposlenostjo, je odvisno od ravnanja posameznika in tudi od 
ukrepov politike zaposlovanja.  Politika zaposlovanja je dejavnost drţave in njenih 
organov v okviru alokacijske funkcije. Širši pomen politike zaposlovanja pomeni 
usklajevanje in prizadevanje za uresniĉitev interesov širšega kroga socialnih 
dejavnikov, zainteresiranih za zaposlovanje, in organizirane skupine, ki ţelijo utrditi 
svoj poloţaj (Svetlik in Trbanc, 2002, str. 36). Poznamo aktivno in pasivno politiko 
zaposlovanja, pasivna politika sicer ne posega na trg dela, ampak samo blaţi 
posledice, med neravnovesjem med ponudbo in povpraševanjem, prav tako pa tudi  
za zašĉito pravic zaposlenih. Aktivna politika zaposlovanja (v nadaljevanju APZ) je 
celota razliĉnih programov in ukrepov za hitrejše in uĉinkovitejše zaposlovanje in 
zmanjšanje brezposelnosti (Katalog ukrepov 2007 2013). Aktivna politika se je 
razvila z gospodarsko krizo v 90-ih in  programi aktivne politike so bili preventiva pred 
socialnim zlomom. Razvili so razliĉni programi za prekvalifikacijo ter programi za 
odpiranje novih delovnih mest. Slovenija je v letu 2006 sprejela program ukrepov 
APZ za obdobje 2007 2013, ki so v skladu s politiko zaposlovanja EU. 
 
Osnovni strateški cilji aktivne politike zaposlovanje so (Katalog ukrepov 2007 2013): 
 poveĉanje zaposlenosti in zniţanje brezposelnosti, 
 zniţanje deleţa dolgotrajno brezposelnih (poveĉevanje prehoda v zaposlitev), 
 zmanjšati strukturno brezposelnost in izboljšanje izobrazbene sestave 
brezposelnih, 
 poveĉanje prilagodljivosti in konkurenĉnosti, 
 spodbujanje novega zaposlovanja (razni odprti projekti) 
 okrepitev socialne vkljuĉenosti z zniţevanjem deleţa prejemnikov denarnega 
nadomestila. 
 
Kljub temu da so instrumenti APZ namenjeni vsem, ki se prijavijo v register 
brezposelnih oseb, ima APZ prednostne ciljne skupine. V prednostne skupine 
spadajo: dolgotrajno brezposelni, prejemniki denarne socialne pomoĉi, brezposelni, 
starejši od 50 let,  mladi do 24 let in iskalci prve zaposlitve, predvsem tisti brez 
ustrezne izobrazbe glede na potrebe trga dela in invalidi, Romi in druge brezposelne 
osebe z ugotovljenimi zaposlitvenimi ovirami.  V obmoĉja  z  nadpovpreĉno  stopnjo  
















Vir: Zavod za zaposlovanje(letno poroĉilo 2007) 
 
Ukrepi, ki jih izvaja APZ, so: 
 
 SVETOVANJE IN POMOČ PRI ISKANJU ZAPOSLITVE 
 
Sem sodijo predvsem svetovanje  in  pomoĉ  posameznikom  pri  iskanju  zaposlitve  
ter  seznanjanje  s  poklicnimi moţnostmi  in  poglobljena  obravnava  doloĉenih  
skupin  oseb,  zato  da  izboljšajo zaposlitvene  moţnosti  in  odpravijo  ovire  pri  
iskanju  zaposlitve. Prav tako pa bo  tudi karierno  usmerjanje,  kot  kljuĉno  pri  
profesionalnem  in  strokovnem  razvoju  za  otroke  in odrasle  od  osnovne  šole  do  
upokojitve, postalo  temelj  ţivljenjskega  zaposlitvenega usmerjanja. Drugi del 
ukrepa pa je namenjen iskanju  zaposlitve. Za te namene so ustvarjeni  razni  moduli  
poglobljenega  svetovanja,  pa  tudi konkretno  preizkušanje  usposobljenosti  za  
neko  vrsto  dela.  Nadgradnja  te  pomoĉi  so  na primer  razne delavnice, seminarji, 
poglobljena obravnava posameznikov  in zastopništvo pri delodajalcih,  zaposlitveni  
klubi  ipd.,  ki  razvijajo  vešĉine,  odpravljajo  zaposlitvene  ovire  in pomagajo pri 
iskanju zaposlitvenega cilja in zaposlitve ter pri razvoju kariere. 
 
 
 Karierni center Univerze v Ljubljani: 
Namen ustanovitve je bil bodoĉim študentom ter študentom in diplomantom nuditi 
podporo pri odloĉanju za nadaljnje izobraţevanje in jih obvešĉati o pomenu 
pravoĉasnega naĉrtovanja kariere.  Mladim nudi pomoĉ pri naĉrtovanju poklicne poti 
in pridobivanju prvih delovnih izkušenj in povezovanje akademskega in 
gospodarskega okolja in promoviranja vseţivljenjskega uĉenja. Karierni center nudi 
pomoĉ študentom, bodoĉim študentom in diplomantom. Pomoĉ je nudena v obliki 
raznovrstnih izobraţevanj, delavnic in pa v obliki tutorstva.  Pod okriljem karienega 
centra pa delujejo, trenutno v okviru Kariernega centra Univerze v Ljubljani: Karierni 
center Fakultete za socialno delo, Karierna toĉka za študente Fakultete za upravo in 
CERŠ Center za svetovanje in razvoj študentov. (Karierni klub Univerze v Ljubljani). 
 
 Klub diplomantov Fakultete za upravo: 
Uspešna poklicna pot je cilj vsakega študenta, ki se vpiše na Fakulteto za upravo, 
zato se je fakulteta odloĉila, da bo študentom ponujala razliĉne dejavnosti za 
oblikovanje osebnostnega in strokovnega razvoja. V okviru Kluba diplomantov toĉka 
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ponuja: delavnice, seminarje, predavanja, okrogle mize, konference, svetovanje 
psihologinje o karieri in zaposlovanju, pomoĉ pri naĉrtovanju kariere, svetovanje pri 
izbiri študijske poti, informiranje o dogodkih in novostih na trgu dela, aktualnih 
razpisih ter stike z delodajalci v ĉasu študija v okviru študijske prakse. Namen 
Karierne toĉke je posredovanje informacij in svetovanja, ki se nanašajo na 
naĉrtovanje kariere spoznavanje osebnostnih lastnosti pridobivanje izkušenj iskanje 
zaposlitve svetovanje psihologinje. (Klub diplomantov, Fakulteta za upravo) 
 
 USPOSABLJANJE IN IZOBRAŢEVANJE 
 
Za poveĉanje  zaposljivosti  in  konkurenĉnosti  na  trgu  dela je potrebno ustrezno 
usposabljanje  s  pridobivanjem  novega  znanja, spretnosti  in  zmoţnosti s tem 
dvigom  izobrazbe  in  kvalifikacijske ravni  zaposlenih  in brezposelnih.  Med 
programe tega ukrepa sodijo institucionalna usposabljanja in nacionalne poklicne 
kvalifikacije, predvsem  aktivnosti  institucionalnega  izobraţevanja,  teĉaji,  
predavanja, seminarji  in  druge  krajše  oblike  usposabljanja  za  pridobivanje  
dodatnega  ali  poglabljanje pridobljenega  znanja,  spretnosti  in  zmoţnosti,  
priznavanje  neformalnega  in  priloţnostnega uĉenja za brezposelne, pa tudi za 
zaposlene. Poudarek tega ukrepa je predvsem usposabljanje  za  izrazito  iskane  
poklice  in  poklice,  ki  so  netipiĉni  za  moške  in ţenske (poklice, v katerih sta spola 
zastopana neuravnoteţeno) in pa praktiĉni programi usposabljanja,  npr. 
usposabljanje  na  delovnem mestu,  uĉne  delavnice,  nadomestna  zaposlitev  
(»job-rotation« shema),  ki  omogoĉa  pridobitev  praktiĉnih  izkušenj  na  veĉ  
delovnih mestih,  ter  sistem  za prenos  znanja,  izboljšanje  spretnosti  in  
zmoţnosti. Drugi ukrep pa je namenjen tudi pomoĉi usposabljanju invalidov. 
 
 SPODBUJANJE ZAPOSLOVANJA IN SAMOZAPOSLOVANJA 
 
S trţnim gospodarstvom se je v Sloveniji zaĉelo vzpodbujati podjetništvo. Seveda pa 
je tudi APZ ukrep, ki spodbuja rast novih podjetij in organizacij. Ukrep je namenjen 
spodbujanju  samozaposlovanja  brezposelnih  oseb,  ki  po  usposabljanju  ţelijo  
uresniĉiti podjetniško  idejo  in  se  samozaposliti,  spodbujanju  zaposlovanja  
najteţe  zaposljivih  skupin brezposelnih  oseb,  posebno  prejemnikov  denarne  
socialne  pomoĉi,  poveĉevanju prilagodljivosti  trga  dela  s  spodbujanjem  novih  
oblik  zaposlovanja,  poveĉanju  regijske  in sektorske mobilnosti, ohranitvi delovnih 
mest in podpori preoblikovanju podjetij. Aktivnosti v ukrepu veĉinoma predstavljajo 
drţavne pomoĉi, zato se izvajajo v skladu s pravili o dodeljevanju drţavnih pomoĉi. 
 
 PROGRAMI ZA POVEČEVANJE SOCIALNE VKLJUČENOSTI 
 
Nezaposlenost negativno vpliva na samopodobo in brezposelnost lahko izkljuĉi 
socializacijo (Lipiĉnik,1998). Zato je ĉetrti ukrep namen  spodbujati  socialno  
vkljuĉenost  ljudi,  torej  uresniĉevati  in  uveljaviti aktivnosti in projekte za ustvarjanje 
okolja, ki bo motiviralo ljudi k aktivnosti, in v katerem bodo laţe in hitreje našli delo, 
hkrati pa uţivali tudi potrebno raven socialne zašĉite. 
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10.4  REFORMA JAVNE UPRAVE 
 
»Spremembe so imanentne ĉloveški druţbi, so ena redkih stalnic, ki nas spremlja« 
(Brejc, 2004, str. 250). O tem, zakaj je prišlo do sprememb v javni upravi, se je 
razvilo veliko definicij. Dejanska potreba po birokraciji se je pojavila v ĉasu 
industrializacije in je prinašala red. Vrednote, ki jih je imela birokracijska organizacija, 
so bile precej drugaĉne in so ovirale razvoj organizacije in taka, kot sodobna 
organizacija ne more preţiveti. Stara birokracija je temeljila na opredeljeni hierarhiji, 
rutinirani delitvi dela, profesionalnosti in depersonalizaciji zaposlenih (Kovaĉ, 2000, 
str. 280). V postindustrijski dobi, kjer so spremembe edina konstanta spremembe, pa 
birokratska organizacija ne zadostuje potrebam druţbe. » Stara poudarjeno 
regulativna vloga drţave se umika njeni novi partnerski vlogi, kjer drţava skupaj z 
drugimi druţbenimi podsistemi, kot enakopraven partner, skrbi za uspešen razvoj 
druţbenega sistema« (Rus v Kohont, 2003, str. 369). 
 
Tako se je v 90-ih soĉasno z novo drţavo pojavila tudi reforma javne uprave.  
Reforma po definiciji Leksikona pomeni izboljšave, preureditev in ponazarja 
preureditev obstojeĉih razmer po mirni poti (Leksikon DZS, 2001). Definicija reforme 
javne uprave pa je, po Brejcu trud, usmerjen k dobremu vladanju in zavestno 
spodbujanje in vodenje organizacije ali preureditev vladnega aparata, ki vkljuĉuje 
reorganizacijo organizacijskih enot, kot tudi poslanstva le-teh postopkov, 
izobraţevanja zaposlenih in izboljšanje koordinacije na vseh ravneh (Brejc, 2004, str. 
22). V reformi se uveljavljata predvsem dva pristopa. Pri prvem gre za eksterno 
privatizacijo, kjer se preda del nalog javne uprave v privatni sektor. Pri drugem gre pa 
interna privatizacijo oziroma uvajanje trţnih mehanizmov v proces odloĉanja znotraj 
organizacije (Stanonik, 1999. str. 37). »Reforma javne uprave je kompleksna naloga 
in jo je potrebno obravnavati iz razliĉnih vidikov. Predvsem pa so pomembni trije 
vidiki, in sicer organizacijski vidik, funkcionalni vidik, ki prouĉuje naĉin delovanja, 
kadrovski vidik (Stanonik, 1999. str. 36). 
 
Z novim upravljanjem javnega sektorja se pojavi tudi nova paradigma upravljanja 
javnega sektorja s poudarkom k usmerjenosti k uporabnikom in splošni uĉinkovitosti 
z uvajanjem managerskih metod dela in trţnih mehanizmov iz zasebnega v javni 
sektor (Fertila in Kovaĉ, 2000 str. 183). Z novim upravljanjem pa so se pojavili tudi 
novi naĉini upravljanja s ĉloveškimi viri. Ĉloveški viri so zelo pomembni, saj javni 
usluţbenci brez upoštevanja metod, tehnik in dognanj s podroĉja upravljanja 
ĉloveških virov ne morejo uspešno, uĉinkovito in kvalitetno opravljati dela v drţavni 
upravi ter na ta naĉin prispevati k širšim ciljem reforme (Kohort, 2003, str. 372). 
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11 STANJE NA TRGU DELA JAVNE UPRAVE 
 
Z osamosvojitvijo leta 1991 je Slovenija vzpostavila novo centralno drţavno upravo. 
Torej svoje organe, organe drţavne uprave itd. Na dan osamosvojitve je bilo v 
drţavni upravi zaposlenih 9,773 javnih usluţbencev, toda številka je do leta 2008 
narasla na 35,011. 
 
Po osamosvojitvi se je zaĉelo naglo narašĉanje števila zaposlenih. Z reorganizacijo 
in vzpostavitvijo vitalnih sluţb (kot so carinska uprava, veterinarska uprava, itd.) se je 
število zaposlenih sprva povzpelo na 15.979.  Leta 1995 je prišlo do vnoviĉne rasti 
javne uprave z vzpostavitvijo lokalne samouprave. V letih osamosvajanja pa do 
danes se je najbolj poveĉalo število zaposlenih na ministrstvih. Število vseh 
zaposlenih se je poveĉevalo vse do leta 2001, ko je bila prviĉ doloĉena zgornja meja 
zaposlenosti. Povpreĉno se je število zaposlenih do leta 2005 poveĉevalo za okoli 
1% letno (Bagon, 2008, str. 10). 
 
Po letu 2005 pa je skupno število zaposlenih zaĉelo upadati. Ta pojav je bil posledica 
vladne odloĉitve o zmanjševanju zaposlenih v javnem sektorju. V koalicijski pogodbe 
vlade je bilo zapisano: »Kadrovski načrt državne uprave bo vsaki dve leti postavil za 
en odstotek nižje zaposlitvene kvote. Zmanjševanje ne bo linearno, temveč bo 
izhajalo iz ocene obremenjenosti posameznih resorjev in določitve prioritet 
«(Koalicijska pogodba, 2004, str. 57). 
 
Z letom 31.12.2004 je bilo zaposlenih 17.998 javnih usluţbencev v civilnem delu 
drţavne uprave.  Sistem zniţevanja javnih usluţbencev je predvideval 3 % zniţanje 
ali 540 zaposlenih. Kadrovski naĉrt je zaĉel izvajati v letu 2006, saj je v letih 
2004 2005 ţe veljal obstojeĉi kadrovski naĉrt. 
 
Novi kadrovski naĉrt za leto 2006, 2007 in 2008 je bil sprejet julija 2006, po skupaj 
veĉ meseĉnem usklajevanju z ministrstvi in vladnimi sluţbami. Tako se je za leto 
2007 v civilnem delu organov drţavne  uprave poveĉalo dovoljeno število zaposlenih 
na 17.734, za leto 2008 pa na 17.594. 
 
S tem bi v letu 2008 dosegli zniţanje za 453 zaposlenih ali 2,52 odstotka. Realizacija 
skupnega kadrovskega naĉrta za leto 2008 je intenzivnejša, konec leta 2007 je manj 
zaposlenih kot dovoljuje naĉrt za leto 2008. Število zaposlenih v civilnem delu 
organov drţavne uprave se zniţuje od 1. 1. 2005, ko je bilo zaposlenih 17.924 javnih 








11.1 ŠTEVILO IN STRUKTURA ZAPOSLENIH V ORGANIH DRŢAVNE UPRAVE 
 
Spodnja tabela (tabela 5) prikazuje število zaposlenih v organih drţavne uprave po 
viru financiranja in vrsti zaposlitve od leta 2005 do vkljuĉno 1. 2. 2009. Tabela je 
razdeljena na štiri dele, in sicer civilni del organov drţavne uprave, policija in 
slovenska vojska, v zadnjem delu pa so sešteti vsi deli (civilni del, policija in 
slovenska vojska skupaj). V delu D (vsi zaposleni v organih drţavne uprave) se 
tabela razdeli na  podvrsti, in sicer število zaposlenih, ki se ne financirajo iz 
proraĉuna,  število zaposlenih na projektu predsedovanja, število zaposlenih, ki se 
financirajo iz proraĉuna, število zaĉasno odsotnih javnih usluţbencev in 
nadomešĉanja.  Vsi trije deli A, B in C se delijo na zaposlene, kateri se financirajo iz 
proraĉuna, zaĉasno odsotnih in nadomešĉanja. Za zaĉasno odsotne usluţbence se 
štejejo vsi, ki imajo bolniške nad 30 dni in katerih plaĉe se prihranijo. V vseh delih 
tabele pa je dodana tudi vrstica, kakšen je predviden kadrovski naĉrt. 
 
Tabela 5: Število zaposlenih v organih drţavne uprave po viru financiranja in vrsti zaposlitve 
 
Število zaposlenih v organih drţavne 
uprave po viru financiranja in vrsti 
zaposlitve 
1. 1.2005 1. 1.2006 1. 1.2007 1. 1.2008 
SKN* 
2009 
1. 12.2008 1. 1.2008 1. 2.2009 
CIVILNI DEL ORGANOV DRŢAVNE 
UPRAVE         
Število zaposlenih, ki se financirajo iz 
proraĉuna 17.424 17.515 17.216 17.207  17.136 17.072 17.058 
Število zaĉasno odsotnih javnih 
usluţbencev (porodnice in bolniške nad 30 
dni), katerih plaĉe se refundirajo oz. 
prihranijo 
629 654 693 703  715 698 712 
Nadomešĉanja 
129 279 328 337  303 285 296 
ŠTEVILO ZAPOSLENIH v skladu s 
Skupnim kadrovskim načrtom  17.924 17.890 17.581 17.573 17.638 17.548 17.485 17.474 
Zaposleni, ki se ne financirajo iz proraĉuna 
31 101 160 198  327 340 346 
Zaposleni na projektu predsedovanju EU 
(iz kvote 310 zaposlitev za doloĉen ĉas po 
kadrovskem naĉrtu za predsedovanje) 0 0 104 282  10 2 0 
SKUPAJ civilni del  
18.084 18.270 18.173 18.390  18.188 18.112 18.116 
POLICIJA 
        
Število zaposlenih, ki se financirajo iz 
proraĉuna 9.296 8.971 8.698 9.229  9.052 8.997 9.199 
Število zaĉasno odsotnih javnih 
usluţbencev  (porodnice in bolniške nad 30 
dni), katerih plaĉe se refundirajo oz. 
prihranijo 
224 223 231 246  291 296 293 
Nadomešĉanja (zaĉasno odsotnih javnih 
usluţbencev) 10 9 12 14  25 22 26 
ŠTEVILO ZAPOSLENIH  (vrstice 8+9-10) 
9.510 9.185 8.917 9.461 9.636 9.318 9.271 9.466 
Zaposleni, ki se ne financirajo iz proraĉuna 
(Schengenski vir) 112 224 458      
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SKUPAJ  Policija  
9.632 9.418 9.387 9.475 9.636 9.343 9.293 9.492 
 SLOVENSKA VOJSKA 
        
Število zaposlenih, ki se financirajo iz 
proraĉuna 6.823 7.202 7.207 6.957  7.053 6.993 6.895 
Število zaĉasno odsotnih javnih 
usluţbencev (porodnice in bolniške nad 30 
dni), katerih plaĉe se refundirajo oz. 
prihranijo 
115 110 161 143  168 177 169 
Nadomešĉanja (zaĉasno odsotnih javnih 
usluţbencev)         
SKUPAJ Slovenska vojska v skladu s 
Skupnim kadrovskim načrtom  6.938 7.312 7.368 7.100 8.249 7.221 7.170 7.064 
SKUPAJ Slovenska vojska  
6.938 7.312 7.368 7.100  7.221 7.170 7.064 
 VSI ZAPOSLENI v organih drţavne 
uprave,  34.654 35.000 34.928 34.965  34.752 34.575 34.575 
Število zaposlenih, ki se ne financirajo iz 
proraĉuna  143 325 618 198  327 340 346 
Število zaposlenih na projektu 
predsedovanja EU po KN PEU  0 0 104 282  10 2 0 
Število zaposlenih, ki se financirajo iz 
proraĉuna  33.543 33.688 33.121 33.393  33.241 33.062 33.152 
Število zaĉasno odsotnih javnih 
usluţbencev  (porodnice in bolniške nad 30 
dni), katerih plaĉe se refundirajo oz. 
prihranijo  
968 987 1.085 1.092  1.174 1.171 1.174 
Nadomešĉanja 
139 288 340 351  328 307 322 
SKUPAJ ŠTEVILO ZAPOSLENIH v 
skladu s Skupnim kadrovskim načrtom  
34.372 34.387 33.866 34.134 35.523 34.076 34.087 34.004 
Vir: Ministrstvo za upravo (Direktorat za kadre,  2008) 
 
Dva dela tabele sem barvno oznaĉila, saj se mi zdita kljuĉna za diplomsko delo. Prvi 
del tabele je sestavljen iz civilnega dela uprave drugi prikazuje celotno število javnih 
usluţbencev. Pri civilnega dela vidimo, da število zaposlenih med letoma 2005 in 
2006 naraste in kasneje upade med letoma 2006 do 2007, medtem ko je v letu 2008 
število zaposlenih najmanjše. V tem delu vidimo, da število zaĉasno odsotnih 
narašĉa od števila 629 se leta 2008 ustavi, ko je bilo zaĉasno odsotnih z dela 715 
ljudi. Z bolniškimi pa se poveĉuje tudi nadomešĉanje. Civilni del, brez evropskega 
predsedovanja je znašal povpreĉno 17.233 število zaposlenih, med leti 2005 in 2008. 
Skupni del javnih usluţbencev, ki je prikazan v delu D, je sestavljen iz civilnega dela, 
policije in slovenske vojske. Pri tem iz tabele lahko razberemo, da je najveĉji deleţ 
tistih zaposlenih, ki se financirajo iz proraĉuna, torej teh je v popreĉju 33.000 do 
33.600. Najveĉji porast je bil med letom 2005 in 2006, ko se je število zaposlenih 
poveĉalo kar na 33,688. Nato pa se je njihov deleţ zmanjšal. Toda vseeno se 
pribliţno 90 % zaposlenih v organih drţavne uprave financira iz proraĉuna. Problem 
velikega deleţa financiranja iz proraĉuna je, da to lahko postane veliko finanĉno 
breme za drţavo. 
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11.2  NAPOVEDI IN KADROVSKI NAČRT 
 
Dovoljeno število zaposlitev v organih drţavne uprave za leto 2009 je naslednje: 
 
Tabela 6: Kadrovski načrt za leto 2009 
MINISTRSTVA, VLADNE SLUŢBE, UPRAVNE ENOTE Dovoljeno  
št. zap.  po  
Sklepu Vl. 
RS z dne  
29. 9. 2007 
SKN 2009 
Dovoljeno št. 
zaposlenih z vkljuĉeno 




Sluţbe Vlade pri predsedniku Vlade RS 890 898 
Sluţba Vlade RS za razvoj 19 19 
Sluţba Vlade RS za lokalno samoupravo in regionalno politiko 123 123 
Vladne sluţbe pri gen. sek. Vlade 247 266 
MINISTRSTVO ZA FINANCE 5058 5080 
MINISTRSTVO ZA ZUNANJE ZADEVE 577 604 
MINISTRSTVO ZA PRAVOSODJE 998 1038 
MINISTRSTVO ZA GOSPODARSTVO 519 524 
MINISTRSTVO ZA KMETIJSTVO, GOZDARSTVO IN 
PREHRANO 
925 965 
MINISTRSTVO ZA PROMET 395 401 
MINISTRSTVO ZA OKOLJE IN PROSTOR 1498 1531 
MINISTRSTVO ZA DELO, DRUŢINO IN SOCIALNE ZADEVE 319 328 
MINISTRSTVO ZA ZDRAVJE 302 310 
MINISTRSTVO ZA JAVNO UPRAVO 286 288 
MINISTRSTVO ZA VISOKO ŠOLSTVO, ZNANOST IN 
TEHNOLOGIJO 
184 185 
MINISTRSTVO ZA ŠOLSTVO  IN ŠPORT 234 251 
MINISTRSTVO ZA KULTURO 211 208 
MINISTRSTVO ZA NOTRANJE ZADEVE 407 419 
MINISTRSTVO ZA OBRAMBO 1.349 1348 
Upravne enote 2851 2851 
Skupaj 17.401 17.638 
Policija 9.644 9.636 
Generalštab Slovenske vojske  8.249 8.249 
SKUPAJ 
35.294 35.523 
Vir: Ministrstvo za javno upravo (kadrovski naĉrt 2008/2009, 2008) 
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11.3  ANALIZA ŠTEVILA BREZPOSELNIH DIPLOMANTOV FAKULTETE ZA 
UPRAVO 
 
Za prikaz stanja brezposelnosti pri diplomantih Fakultete za upravo, sem zaprosila za 
podatke pri Zavodu za zaposlovanje. Podatki so navedeni v povpreĉju za vsako leto, 
in sicer od leta 2004 pa vse do prvega in drugega meseca v letu 2009. Podani 
podatki se nanašajo zgolj na podroĉje Slovenije. 
 
V spodnji tabeli (tabela 7) so našteti vsi akademski nazivi, ki so neposredno ali 
sorodno povezani s Fakulteto za upravo. Vrstice, kjer sta navedena diplomirani 
upravni organizator (VŠ visokošolski progam) in univerzitetni diplomirani upravni 
organizator sem zaradi veĉje preglednosti oznaĉila. Iz podatkov lahko razberemo, da 
je od leta 2005 sunkovito narasla nezaposlenost visokošolskih upravnih 
organizatorjev, medtem ko imajo univerzitetni diplomirani organizatorji konstantno 
nizko brezposelnost. Za zdaj lahko le sklepam, da je to posledica novega 
univerzitetnega programa, ki ga je fakulteta priĉela prviĉ izvajati v letu 2004. 
Rekordno število brezposelnih dipl. upr. org (VŠ) je bilo od leta 2004 na 2005, ko je 
bilo brezposelnih v povpreĉju kar 235 oseb. 
Številka  brezposelnih diplomantov visokošolskega programa se po letu 2005  zaĉne 
spušĉati vse do leta 2008, ko doseţe najniţjo raven brezposelnosti.  
Pri univerzitetnih upravnih organizatorjih pa je regestriranih brezposelnih v povpreĉju 
ena oseba ali pa manj. Le leta 2007 so bile in v povpreĉju registrirane brezposelne 3 
osebe. Prav tako ni veĉje brezposelnosti med diplomanti upravnih ved po bolonjskem 
sistemu ali pa magistrov. Najveĉja verjetnost je, da študenti le-teh programov še niso 
dokonĉali študija, oziroma so svoj študij podaljšali. V naslednji vrstici tabele (tabela 7) 
pa lahko vidimo, da je ponovno visoka brezposelnost pri višjih upravnih delavcih, 
toda številka še zdaleĉ ni tako visoka kot pri diplomiranih upravnih organizatorjih. Ţal 
pa  podani podatki niso zajeli vpliv gospodarske krize in kakšno je stanje po njej. 
 
Tabela 7: Tabela brezposelnih diplomantov Fakultete za upravo, med leti 2004 2008 
 
 
2004 2005 2006 2007 2008 
2009                     
I-II 
77301 DIPLOMIRANI UPRAVNI ORGANIZATOR 
(VS) 
13 235 242 226 178 34 
77311 UNIVERZITETNI DIPLOMIRANI UPRAVNI 
ORGANIZATOR 
0 0 1 3 1 1 
77361 SPECIALIST JAVNE UPRAVE 0 0 1 1 2 0 
97301 DIPLOMANT UPRAVNIH VED 
(VS)/1.bol.st/ 
0 0 0 0 0 0 
97302 DIPLOMANT UPRAVNIH VED 
(UN)/1.bol.st/ 
0 0 0 0 0 0 
97303 MAGISTER UPRAVNIH VED/2.bol.st/ 0 0 0 0 0 0 
97304 MAGISTER JAVNE UPRAVE/2.bol.st/ 0 0 0 0 0 0 
67301 VIŠJI UPRAVNI DELAVEC 13 131 145 121 107 19 
67311 VIŠJI UPRAVNI DELAVEC NOTRANJIH 
ZADEV 
0 1 1 1 0 0 
67321 POSLOVNI SEKRETAR (VIŠJI) (VSŠ) 3 50 91 100 95 21 
67322 POSLOVNI SEKRETAR 5 90 103 101 84 20 
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67391 VIŠJI UPRAVNI DELAVEC SPECIALIST 
INFORMATIK 
0 1 0 0 0 0 
67392 VIŠJI UPRAVNI DELAVEC SPECIALIST 
ZA DAVĈNO PODROĈJE 
0 0 0 0 1 0 
67393 VIŠJI UPRAVNI DELAVEC SPECIALIST 
ORGANIZATOR 
0 0 0 0 0 0 
67394 VIŠJI UPRAVNI DELAVEC SPECIALIST 
ZA UPRAVNO DELO 
0 1 1 1 0 0 
Vir: Zavod za zaposlovanje ( lastna raziskava 2008) 
 
 




























Vir: Zavod za zaposlovanje (lastna raziskava 2008) 
 
V grafiĉnemu prikazu sem uporabila podatke za naziv izobrazbe diplomirani upravni 
organizator in univerzitetni diplomirani upravni organizator. Iz grafa lahko razberemo 
da ima VŠ visoko in sloko krivuljo, ki se z leti poĉasi umirja, medtem je pri UNI 















11.4  ANALIZA ZAPOSLENIH DIPLOMANTOV FAKULTETE ZA UPRAVO  PO 
UPRAVNIH ENOTAH 
 
Za ugotovitev strukture zaposlenih diplomantov sem za vzorec vzela najprimernejše 
delovno mesto (glede na izobrazbo), in to so upravne enote9. Pri upravnih enotah 
sem pridobila podatke o številu uradnih oseb10 in kakšno vrsto izobrazbe imajo. V 
Sloveniji je 58 upravnih enot. Z analizo sem ţelela ugotoviti, kolikšen deleţ »upr. dipl. 
org.« je v upravnih enotah. Ţal pa nisem prišla do podatkov vseh upravnih enot, 
bodisi da število uradnih oseb ni bilo navedeno ali pa tudi ni bila navedena njihova 
izobrazba. Tako sem analizirala vzorec 46 upravnih enot. Postopek analize je bil 
sestavljen iz zbiranja podatkov, razvršĉanja in izraĉuna povpreĉja in deleţa. 
11.4.1 Izračun števila uradnih oseb v upravnih enotah 
 
Tabela 8: Upravne enote glede na število uradnih oseb 
UPRAVNA ENOTA 




UE CELJE 68 16 3 
UE CERKNICA 27 8 0 
UE ĈRNOMELJ 29 5 0 
UE DRAVOGRAD 11 1 0 
UE GORNJA RADGONA 28 1 1 
UE GROSUPLJE 27 5 2 
UE HRASTNIK 15 4 4 
UE IDRIJA 24 6 3 
UE ILIRSKA BISTRICA 21 10 0 
UE JESENICE 29 7 0 
UE LJUBLJANA 250 27 25 
UE KAMNIK 26 8 0 
UE KOĈEVJE 29 9 3 
UE KRANJ 70 23 3 
UE KRŠKO 33 6 0 
UE LENART 15 1 1 
UE LITIJA 23 4 6 
UE LJUTOMER 20 10 0 
UE LOGATEC 21 10 1 
UE MARIBOR 122 10 0 
UE METLIKA 16 6 0 
UE MOZIRJE 26 9 0 
UE MURSKA SOBOTA 63 5 1 
UE NOVA GORICA 63 21 1 
UE NOVO MESTO 53 8 2 
UE ORMOŢ 21 4 0 
                                                 
 
9
 Upravne enote so bile ustanovljene leta 1991, ko se je drţavna uprava popolnoma loĉila od lokalne 
samouprave. Danes 58 upravnih enot skrbi za izvajanje vseh upravnih nalog, ki ne sodijo v domeno 
lokalne samouprave, in ki ne sodijo v domeno posebnih upravnih enot doloĉenih ministrstev. 
 
10
 Uradna oseba je tista oseba v organu, ki jo zakon pooblašĉa za odloĉanje v upravni stvari ali jo 
pooblašĉa  za  opravljanje  posameznih  dejanj  v  upravnem  postopku. 
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UE PESNICA 20 6 0 
UE PIRAN 23 9 0 
UE POSTOJNA 29 3 2 
UE RADLJE OB DRAVI 20 2 1 
UE RADOVLJICA 35 8 5 
UE RAVNE NA 
KOROŠKEM 
27 5 2 
UE RIBNICA 20 4 1 
UE SEVNICA 20 8 2 
UE SEŢANA 30 13 4 
UE SLOVENJ GRADEC 24 2 1 
UE SLOVENJSKE 
KONJICE 
24 6 1 
UE ŠENTJUR PRI CELJU 20 5 0 
UE ŠKOFJA LOKA 40 14 3 
UE ŠMARJE PRI JELŠAH 46 9 0 
UE TRBOVLJE 22 8 0 
UE TREBNJE 27 7 0 
UE TRŢIĈ 20 6 0 
UE VELENJE 45 4 0 
UE VRHNIKA 20 6 0 
UE ŢALEC 41 12 2 
SKUPAJ 1683 362 80 
POVPREČJE  ŠT. 
URADNIH OSEB 
36,58 7,86 1,73 












Vir: Portal upravnih enot (lastna raziskava, 2009) 
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11.4.2  Izračun deleţa diplomantov Fakultete za upravo 
 
Sledi izraĉun deleţa diplomantov od vsega števila zaposlenih uradnih oseb, glede na 
upravno enoto. Tabelo sem razdelila na dva dela, in sicer na deleţ z diplomiranimi 
upravnimi delavci in višje upravnimi delavci. 
 




DIPL. UPR. ORG. 
DELEŢ 
ŠT. VIŠJE UPRAVNIH 
DELAVCEV 
UE CELJE 23,53 4,41 
UE CERKNICA 29,63 0,00 
UE ĈRNOMELJ 17,24 0,00 
UE DRAVOGRAD 9,09 0,00 
UE GORNJA RADGONA 3,57 3,57 
UE GROSUPLJE 18,52 7,41 
UE HRASTNIK 26,67 26,67 
UE IDRIJA 25,00 12,50 
UE ILIRSKA BISTRICA 47,62 0,00 
UE JESENICE 24,14 0,00 
UE LJUBLJANA 10,80 10,00 
UE KAMNIK 30,77 0,00 
UE KOĈEVJE 31,03 10,34 
UE KRANJ 32,86 4,29 
UE KRŠKO 18,18 0,00 
UE LENART 6,67 6,67 
UE LITIJA 17,39 26,09 
UE LJUTOMER 50,00 0,00 
UE LOGATEC 47,62 4,76 
UE MARIBOR 8,20 0,00 
UE METLIKA 37,50 0,00 
UE MOZIRJE 34,62 0,00 
UE MURSKA SOBOTA 7,94 1,59 
UE NOVA GORICA 33,33 1,59 
UE NOVO MESTO 15,09 3,77 
UE ORMOŢ 19,05 0,00 
UE PESNICA 30,00 0,00 
UE PIRAN 39,13 0,00 
UE POSTOJNA 10,34 6,90 
UE RADLJE OB DRAVI 10,00 5,00 
UE RADOVLJICA 22,86 14,29 
UE RAVNE NA KOROŠKEM 18,52 7,41 
UE RIBNICA 20,00 5,00 
UE SEVNICA 40,00 10,00 
UE SEŢANA 43,33 13,33 
UE SLOVENJ GRADEC 8,33 4,17 
UE SLOVENJSKE KONJICE 25,00 4,17 
UE ŠENTJUR PRI CELJU 25,00 0,00 
UE ŠKOFJA LOKA 35,00 7,50 
UE ŠMARJE PRI JELŠAH 19,57 0,00 
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UE TRBOVLJE 36,36 0,00 
UE TREBNJE 25,93 0,00 
UE TRŢIĈ 30,00 0,00 
UE VELENJE 8,89 0,00 
UE VRHNIKA 30,00 0,00 
UE ŢALEC 29,27 4,88 
POVPREČJE 24,64 4,48 
Vir: Portal upravnih enot (lastna raziskava, 2009) 
 
Slika 9: Grafični prikaz deleţa diplomantov v upravnih enotah, glede na število upravnih oseb 
Prikaz zaposljivosti
0 10 20 30 40 50 60
UE CELJE 
UE ĈRNOMELJ 
UE GORNJA RADGONA 
UE HRASTNIK 







UE MURSKA SOBOTA 






UE SLOVENJSKE KONJICE 
















Vir: Portal upravnih enot (lastna raziskava, 2009) 
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11.4.3  Interpretacija rezultatov analize zaposlenih diplomantov 
Fakultete za upravo  po upravnih enotah 
 
Glede analizirane rezultate vidimo, da ima najveĉja upravna enota Ljubljana, s kar 
250 uradnimi osebami, sorazmerno nizek deleţ zaposlenih dipl. upr. org., samo 
10,80% vseh uradnih oseb je diplomiranih upravnih organizatorjev in 10% 
diplomantov z višješolsko izobrazbo. Najveĉji del le-teh diplomantov je bil v najveĉji 
izpostavi Viĉ-Rudnik, in to je 50 % diplomantov Fakultete za upravo od vseh upravnih 
oseb, ki so zaposlene na tej izpostavi. V ostalih izpostavah v Ljubljani pa  so uradne 
osebe imele izobrazbo Pravne in pa Ekonomske fakultete z majhnim deleţem 
diplomantov Fakultete za upravo. 
 
Nizek rezultat deleţa diplomantov v upravnih enotah je tudi v drugi najveĉji upravni 
enoti Maribor. Z vsemi uradnimi osebami je bilo zaposlenih 122, toda le 8,20 % je bil 
deleţ diplomiranih upravnih organizatorjev in  0 % višje upravnih delavcev.  
 
Najvišji deleţ dipl .upr. org sem zasledila v upravni enoti Ljutomer s 50 % toda v tej 
upravni enoti je niĉni odstotek višje upravnih delavcev. Odstotki so prav tako visoki v 
UE Logatec in Ilirska Bistrica,  in sicer s kar 47, 62 % od vseh zaposlenih. Visoki 
deleţi diplomiranih upravnih organizatorjev, kot uradne osebe so bili tudi v upravnih 
enotah Seţana z 43 %  in Sevnica z kar 40 % ,prav tako tudi Piran z 39,13% in pa 
Škofja loka s 35%. V popreĉju je deleţ diplomiranih upravnih organizatorjev 24,64 %. 
 
Pri višje upravnih delavcih je visok deleţ uradnih oseb v upravni enoti Litija, in sicer z 
26, 09 %. Nato sledi Radovljica z 14,29 % in pa prav tako Seţana s 13,30 %. Vsi 
ostali odstotki se gibajo v popreĉju 4, 48 %. 
 
Najniţji deleţ diplomiranih upravnih organizatorjev uradnih oseb  je bil v upravni enoti 
Gornje Radgone z 3,57 %. Nizki deleţi upravnih oseb so tudi v veĉini štajerskih 
upravnih enot z izjemo Ljutomera. Odstotki variirajo med 3 do 10. Sklepam lahko, da 
je tako nizek odstotek zaradi slabe prepoznavnosti Fakultete za uprave izven 
matiĉnega sedeţa. Prav tako lahko sklepam, da velik del diplomantov išĉe svojo 
zaposlitev v okolici Ljubljane. 
 
Višji upravni delavci so v upravnih enotah zelo slabo zastopani, povpreĉje le-teh je 
4,48 %. Najniţji odstotek oziroma niĉni odstotek zaposlenih upravnih oseb imajo 
upravne enote Cerknica, Ĉrnomelj, Dravograd, Ilirska Bistrica, Jesenice, Kamnik, 
Krško, Ljutomer, Maribor, Metlika, Mozirje, Ormoţ, Pesnica, Piran, Šentjur pri Celju, 
Šmarje pri Jelšah, Trbovlje, Trebnje, Trţiĉ, Velenje in Vrhnika. To je kar 21 upravnih 
enot od vseh analiziranih. Ostali nizki odstotki variirajo med številom 0 in 4%. 
Sklepam lahko, da se je nizka zastopanost pojavila predvsem zaradi nastanka 








11.5  ANALIZA DELODAJALCEV O ZNANJU DIPLOMANTOV FAKULTETE ZA 
UPRAVO 
 
Za pridobitev povratnih informacij o diplomantih Fakultete za upravo in njihovem 
znanju sem se neposredno obrnila na najbolj primerne delodajalce za mlade 
diplomante Fakultete za upravo, in sicer na upravne enote. Prosila sem jih za število 
zaposlenih (v njihovih upravnih enotah), diplomantov Fakultete za upravo in število 
drugih diplomantov (tistih visokošolskih zavodov, za katere menim, da lahko 
diplomantom Fakultete za upravo svojim  znanjem konkurirajo na razpisih to so;  
diplomanti Pravne fakultete, Ekonomske fakultete, Fakultete za druţbene vede). 
 
Delodajalce sem povprašala po splošni oceni, podrobnejših kriterijih, ki imajo 
pomembno vlogo pri izbiri kandidatov, katera znanja diplomantov Fakultete za 
upravo so najbolj uporabna pri delu. Del vprašanj v analizi pa je bil namenjen 
ocenjevanju znanja diplomantov, in sicer ZUP (Zakona o splošnem upravnem 
postopku), torej gledano na ZUP splošno, in uporabno znanje izdaje gradbenega 
dovoljenja. 
 
Delodajalci oziroma upravne enote pa so ocenili še znanje PUP (Zakon o posebnem 
upravnem postopku), pisarniškega poslovanja, informacijskih sistemov (uporaba 
raĉunalniških programov in znanje ter uporaba e-poslovanja) ter znanje tujih jezikov 
(anglešĉine in nemšĉine). 
 
Upravnim enotam sem zastavila tudi vprašanja, katere sposobnosti ali znanja 
pogrešajo pri dosedanjih diplomantih Fakultete za upravo in katere bi ţeleli, da jih 
imajo v prihodnosti in ali spodbujajo nadaljevanje študija pri diplomantih za upravo. 
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11.5.1  Rezultati in interpretacija analize delodajalcev o znanju 
diplomantov Fakultete za upravo 
 
Rezultati, ki sem jih prejela, predstavljajo 23 upravnih enot od vseh 58 enot. 
 

















UE 1 6 4 14 2 61 87 
UE 2 3 3 5 0 20 31 
UE 3 2 1 9 0 3 15 
UE 4 8 8 21 1 11 49 
UE 5 6 6 9 0 10 31 
UE 6 39 17 14 1 104 175 
UE 7 11 8 15 0 / 34 
UE 8 1 0 8 0 7 16 
UE 9 5 5 17 0 14 41 
UE 10 3 1 7 0 6 17 
UE 11 4 3 14 / 10 31 
UE 12 1 5 9 4 30 49 
UE 13 5 2 2 1 0 10 
UE 14 8 3 13 0 3 27 
UE 15 4 2 6 0 2 14 
UE 16 4 3 6 1 17 31 
UE 17 4 3 3 0 19 29 
UE 18 4 5 11 6 3 29 
UE 19 4 3 6 2 12 27 
UE 20 4 8 25 0 24 61 
UE 21 2 4 4 0 3 13 
UE 22 3 4 5 1 8 21 
UE 23 2 8 12 1 4 27 
POVPREĈJE 5,78 4,61 10,22 0,91 16,86 37,61 
SKUPAJ 133 106 235 20 371 865 













1. Število zaposlenih v upravni enoti? 
Slika 9: Struktura odstotkov diplomantov v upravnih enotah 











Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
Rezultati kaţejo, da je struktura zaposlenih v upravnih enotah preteţno razdeljena na 
44 % diplomantov drugih fakultet (pri tem nekatere upravne enote niso naštele, kateri 
so ti zavodi). Na drugem mestu so diplomanti Fakultete za upravo s kar 27 % 
deleţem zaposlenih v upravnih enotah. Sledijo diplomirani pravniki (15 %) in 
diplomanti Ekonomske fakultete (12 %). V najmanjšem številu pa so zaposleni 
diplomanti Fakultete za druţbene vede, samo 2 odstotka. 
2. Ali menite da sedanja struktura diplomantov ustreza delu v UE? 
Upravne enote so bile pri tem vprašanju enotne in so vse odgovorile, da jim 
dosedanja struktura diplomantov ustreza. 
 
Diplomanti Fakultete za upravo: 
3. Splošna ocena 
Po statistiĉni oceni splošna ocena  znanja in kompetenc diplomantov Fakultete za 
uprave znaša 3,39, ţal pa so nekatere upravne enote teţko podale splošno oceno, 









4. Katerim  od naštetih kriterijev pripisujete odločilno teţo pri izbiri 
kandidatov? (izberite najveĉ 4 moţnosti) 
Slika 10: Kriteriji pri izbiri kandidata 












SOCIALNO EKONOMSKI POLOŢAJ 
KRAJ DOMOVANJA 
 
Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
 
Delodajalci so med vsemi kriteriji najveĉkrat izbrali smer visokošolskega zavoda  in 
komunikacijske sposobnosti (22 %) nato so pomembne izkušnje (19 %), pri tem niso 
eksplicitno navedli, za katere izkušnje naj bi šlo. Delodajalci cenijo tudi druga 
funkcionalna znanja (kot je zmoţnost timskega dela) in druga znanja (jezike, 
raĉunalniške programe). Srednjo pomembnost med vsemi kriteriji ima partipacija 11. 
Le majhno teţo pa pripisujejo povpreĉni oceni, hobijem in dosedanjim doseţkom. 
Prav tako ni pomemben kraj domovanja, medtem ko socialno ekonomski status sploh 
ni pomemben. 
                                                 
11
 Participacija, pomeni sodelovanje pri razliĉnih študijskih ali obštudijskih aktivnostih, za ĉasa 
študentskega ţivljenja (sodelovanje v študentski organizaciji, raznovrstnih obštudijskih dejavnosti, kot 
so ples, petje…)  
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5. Katera znanja diplomantov Fakultete za upravo so najbolj uporabna v UE? 
Slika 11: uporabna znanja v upravnih enotah 







Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
 
Delodajalce sem povprašala tudi katera, so tista znanja, ki so v upravni enoti najbolj 
uporabna,  in kar 40 % upravnih enot meni, da je najbolj uporabno znanje ZUP, visok 
deleţ uporabnosti drugih pravnih znanj (kot so znanje raznih predpisov). Najslabšo 
oceno je prejelo komuniciranje, kot najmanj uporabno znanje v upravnih enotah. Pri 
tem sem bila pozorna na dvojna merila, saj so upravne enote pri vprašanju za 
izboljšavo veĉinoma odgovarjale, da bi bilo potrebno izboljšati poslovno komunikacijo 
s stranko. Za uporabna znanja so upravne enote naštele tudi pisarniško poslovanje 
in ostala znanja (ravnanje s ĉloveškimi viri, ostala strokovna znanja, poznavanje 
drţavne uprave, itd.). 
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6. Kako ocenjujete znanje diplomantov: (ocenjujete od 1 5, ocenjevanje 
1 slabo in 5 zelo dobro) 
Pri tem vprašanju sem dobila splošno oceno, katero znanje diplomantov ima najvišjo 
povpreĉno oceno. Sledi graf za splošno oceno, nato sem sklope razdelila  za 
posamezne  ocene, splošno uporabo znanja ZUP in uporabno znanje gradbenega 
dovoljenja, posebnega upravnega postopka, pisarniškega poslovanja, informacijskih 
sistemov in jezikov. Pri tem sem izraĉunala, kolikšen del upravnih enot je za 
posamezen sklop namenil (najboljšo) oceno 5 in koliko upravnih enot je temu 
namenilo slabšo oceno. Razdelitev na razliĉne sklope omogoĉa veĉjo preglednost, 
katere so tiste najmoĉnejše toĉke diplomantov in katere so šibke toĉke v 
izobraţevanju diplomantov Fakultete za upravo. 




























































































































Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
 
Iz grafa lahko razberemo, da najboljšo oceno dobijo informacijski sistemi in e-
poslovanje saj imajo povpreĉno oceno kar 3,91 (e-poslovanje) in 3, 87. Sledi splošno 
znanje ZUP-a z oceno 3,78. Najslabšo povpreĉno oceno imata ZUP uporaba  znanja 
gradbenega dovoljenja in znanje posebnih upravnih postopkov. Ocena za ZUP- 
gradbenega dovoljenja je 2,65, in najniţjo oceno ima znanje posebnih upravnih 
postopkov 2,61. 
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 ZUP  zakon o upravnem postopku 
Slika 13: graf ocene znanja Zakona o upravnem postopku 






0- ni ocene 
 
Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
 
Upravne enote so splošno znanje ZUP najveĉkrat ocenile z oceno 3 (kar 35 %), sledi 
najvišja  ocena 5 s 30 odstotki in ocena 4 s 26 % vseh vprašanih. Pri tem vprašanju 
je le 9 % upravnih enot menilo, da je znanje ZUP vredno ocene 2, medtem ko ni 
nobena upravna enota znanje ZUP diplomantov Fakultete za upravo ocenila z 1 ali 
da ni podala nobene ocene. 
 ZUP  GRADBENO DOVOLJENJE 
Slika 14: Graf ocene uporabnega znanja gradbenega dovoljenja 






0- ni ocene 
 
Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
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Ocena za uporabo znanja izdaje gradbenega dovoljenja je nekoliko slabša, saj je kar 
39 % ocenilo z oceno 3, sledi ocena 4 z 22 % vseh vprašanih. Ocene 1, 2, 3, in 0 ali 
ni ocene so pribliţno enakomerno porazdeljene. Ocene variirajo od 9 do 13 % (ocena 
1 ima 13 %, prav tako ocena 2, kar 9 %vprašanih pa na to vprašanje ni podalo 
ocene). Najboljšo oceno 5, nam je namenilo le 4 % vprašanih. 
 PUP  posebni upravni postopki 
Slika 15: Graf ocene znanja posebnega upravnega postopka 






0- ni ocene 
 
Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
Ocene PUP ali posebnih upravnih postopkov so zelo podobne ocenam gradbenega 
dovoljenja. Skoraj polovica vprašanih upravnih enot nam je pri tem sklopu vprašanj 
namenila oceno 3 (kar 47 %), sledi ocena 5 z 22 % vprašanih. Enakomerno sta 
razporejeni oceni 1 in 0-ni ocene, kar 9 % in 13 % upravnih enot je prisodilo to 
oceno. 
 PISARNIŠKO POSLOVANJE 
Slika 16: Graf ocene uporaba znanja pisarniškega poslovanja 






0- ni ocene 
 
Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
71 
 
Pisarniško znanje je bilo v popreĉju dobro ocenjeno, veĉina upravnih enot nam je pri 
tem vprašanju namenila oceno 4, in sicer kar 44 %, kar 30 % nam je naše pisarniško 
znanje ocenilo z oceno 3, sledi pa ocena 5 s kar 17 %, Najslabša ocena, ki smo jo tu 
prejeli, je ocena 2 z 9 %, medtem ko z oceno 1 ali 0 ni ocene ni bilo nobenega 
odgovora. 








0- ni ocene 
 
Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
Pri oceni informacijskih sistemov je kar 48 % vprašanih ocenilo znanje z oceno 4, kar 
je boljše povpreĉje ocene od vseh sklopov. Sledita oceni 3 (26 %) in ocena 5 (22 %). 
Pri tem vprašanju ni bilo odgovorov z oceno 1 ali 0 ni ocene. 
 INFORMACIJSKI SISTEMI / E-POSLOVANJE 







0- ni ocene 
 
Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
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E-poslovanje je po mnenju delodajalcev naš najmoĉnejši atribut. S kar 57 % vseh 
vprašanih nam je prisodilo oceno 4. Sledita oceni 3 z 26 % in ocena 5 z 17 % vseh 
vprašanih. Tudi tukaj se ni nobena upravna enota opredelila, da bi naše znanje 
ocenila z manj kot oceno 2. 
 ZNANJE TUJIH JEZIKOV 







0- ni ocene 
 
Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
 
Odgovorom oceni o znanja jezika, delodajalci v upravnih enotah niso namenjali 
posebne teţe. Najveĉkrat so mi v opombe zapisali, da za svoje delo zaposlenih ne 
potrebujejo znanje tujih jezikov. Ocene pri tem sklopu so variirale od ocene 3 4, s to 
oceno je ocenilo kar 44 % (ocena 3) in 30 % (ocena 4) upravnih enot. Pri tem 
vprašanju je bil pogost ogovor 0 kjer niso podali ocene. Takih upravnih enot je bilo 
kar 9 %, medtem ko nam je oceno 2 namenilo kar 17 % vseh vprašanih upravnih 
enot. Podanega odgovora za oceno 5 pri tem vprašanju ni bilo. 
7. Ali so kakšne sposobnosti ali znanja, ki jih pogrešate pri kandidatih 
Fakultete za upravo, in bi ţeleli, da jih kandidati oziroma zaposleni v 
prihodnosti imajo? 











Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
Pri tem vprašanju so upravne enote predvsem odgovarjale, da bi potrebovale veĉ 
pravnega  znanja, veĉ razliĉnih predpisov (to je menilo kar 37 % upravnih enot), nato 
si ţelijo veĉ uporabnega ali praktiĉnega znanja 18 % in pa veĉ informatike in tujih 
jezikov ta dva ogovora sta bila izenaĉena z 9 %. Prav tako upravne enote ţelijo 
diplomante, ki bodo imeli znanje komuniciranja s stranko, managementa in sistemov 
kakovosti. 
8. Ali spodbujate nadaljevanje študija pri diplomantih Fakultete za upravo? 
Slika 20: Spodbujanje nadaljevanje izobraţevanja na podiplomskem študiju 




Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
 
Upravne enote sem tudi vprašala, ali so naklonjene nadaljevanju študija diplomantov 
Fakultete za upravo in kar 54 % vprašanih je odgovorilo na to vprašanje z ne. Le 46 
% jih je bilo naklonjeni h nadaljevanju študija mladih diplomantov. 
 DA  NADALJEVANJE ŠTUDIJA  (Smeri nadaljevanja študija) 
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Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
Najveĉkrat tisti, ki so podali odgovor da, niso odgovorili, v kateri smeri ţelijo, da se 
nadaljuje študij. Sledi odgovor podiplomski študij javne uprave, medtem ko sta 
management javno uprava in pravna upravne smer izenaĉena odgovora. 
 
 NE NADALJEVANJE ŠTUDIJA (Razlogi za nenaklonjenost podiplomskemu 
študiju) 
Slika 22: Razlogi zakaj nekatere upravne enote niso naklonjene nadaljevanju študija 





















































































Vir: upravne enote (lastna raziskava, 2009.) 
Glavni navedeni razlog za nenaklonjenost podiplomskemu študiju je bil pri upravnih 
enotah pomanjkanje finanĉnih sredstev, sledi odgovor, da znanje povsem zadostuje 
delu. Prav tako so med odgovore podali: da trenutno ni potrebe po višje 
usposobljenem kadru in da je struktura zaposlenih povsem zadovoljiva. Nekateri 
odgovori na to vprašanje so bili tudi, da diplomanti Fakultete za upravo nimajo 
zadovoljivega znanja in strokovnosti za nadaljevanje študija. 
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12  ZAKLJUČEK 
 
V svojem diplomskem delu sem ţelela prikazati, kako sta delo in zaposljivost 
povezani kategoriji. Imeti zaposlitvene moţnosti pomeni tudi biti zaposljiv oziroma 
imeti sposobnost, da se brez tuje pomoĉi premikamo znotraj trga dela tako, da lahko 
realiziramo svoje potenciale preko zaposlitve. Zaposljivost posameznika je odvisna 
od znanj, vešĉin, stališĉ in kako to vrednoti in predstavi delodajalcu. 
 
Sodobna druţba je uĉeĉa druţba, kar pomeni, da se proces pridobivanja znanj in 
razvijanja sposobnosti ne konĉa s podelitvijo diplome (ali drugega spriĉevala), ampak 
se vseskozi nadaljuje, kar velja tudi za kariero. Zaradi hitrega naĉina ţivljenja in 
naĉina dela je formalna izobrazba kmalu premalo za opravljanje dela, to pa je 
povzroĉilo, da sta se zaĉela pojma zaposljivost in višja stopnja izobrazbe vse bolj 
povezovati. Neizbeţna posledica je visoka stopnja izobraţenosti in hkrati tudi visok 
deleţ brezposelnosti pri mladih. Vzroki te problematike so razliĉni. Eden iz med 
razlogov je, da mladost traja dlje. Mladi kasneje doseţemo zakljuĉek formalno 
izobraţevanje in  dobimo prvo zaposlitev. Ţivljenjske poti so vse manj premoĉrtne in 
druţba ne zagotavlja varne in stabilne prihodnosti. Tradicionalni kolektivni modeli 
izgubljajo veljavo, tako so posameznikove osebne poti vedno bolj individualne. 
Organizacija druţine in naĉrtovanje poroke ali kariere niso veĉ standardizirane 
prakse. Na to kako mladi izbirajo poklic, vpliva veĉ dejavnikov, med drugim tudi korist 
študija,plaĉa, laţje iskanje zaposlitve, fleksibilen delovni ĉas, regionalna mobilnost, 
zaposlitveni obeti, moţnost samozaposlitve, med manj vidne dejavnike pa spada tudi 
prizadevanje po višjem socialnem statusu. Toda znanje, ki ga mladi pridobijo, hitro 
zastara zaradi hitrih sprememb na vseh podroĉjih dela in ţivljenja zato je potrebno 
vseţivljenjsko uĉenje. Nove spremenjene razmere pa terjajo od posameznika 
nenehno izvirnost, ki je posledica ustvarjalnosti posameznika in druţbe. Rešitve pa ni 
mogoĉe doseĉi samo z obstojeĉim znanjem, saj je le-to lahko tudi ovira za nove 
priloţnosti zunaj okvira našega znanja. 
 
Biti konkurenĉen na trgu dela pa pomeni tudi poznati svoje prednosti, slabosti in 
moţnosti. Kako poteka posameznikova kariera, je odvisno od vsakega posameznika, 
naĉrtovanje kariere je za nekatere zelo zavesten proces, pri drugih gre za 
nenaĉrtovano pot ter je predvsem odvisno od posameznikovih ţelja, lastnosti, 
sposobnosti in od socialne situacije, v kateri je posameznik. Sam proces 
zaposlovanja, kot sklenitev delovnega razmerja in zaĉetek kariere, se ne zaĉne samo 
s pridobitvijo dela, ampak je dejansko proces, ki se nanaša na slehernega ĉloveka v 
organizaciji in poteka v veĉ fazah; pri tem je vsaka zelo pomembna. Proces 
zaposlovanja je sestavljen iz veĉ faz, in sicer: naĉrtovanja kadrov, privabljanja, izbire, 
najemanja, uvajanja v delo, naĉrtovanja in razvoja kariere. 
Zelo pomembno je, da so cilji posameznika oziroma usluţbenca in organizacije 
podobni, saj bo le tako s pomoĉjo organizacije dosegel zastavljene cilje. Ljudje, ki ne 
poznajo svojih osebnih lastnosti, lahko svoje lastnosti precenijo ali podcenijo in tako 
privede do negativnih vplivov na delo ter tudi na posameznika.  
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Organizacija, kot druţba skupnosti ljudi z doloĉenim ciljem in programom, je relativno 
avtonomna celota ljudi in sredstev, ki si z doloĉeno aktivnostjo prizadeva doseĉi 
zastavljene cilje. Za dosegljivost teh ciljev pa mora organizacija preuĉiti svoje 
zmoţnosti in vire za razvoj. Med strateško naĉrtovanje spada tudi naĉrtovanje 
kadrov. Z ustreznim naĉrtovanjem kadrov lahko organizacija uspešno opravlja svoje 
delo le, ĉe ima na voljo ustrezno število ljudi s primernimi sposobnostmi. Strateško 
planiranje je zelo pomembno tudi za javno upravo, saj  le-ta opravlja storitvene 
dejavnosti,  glavni vir za kvalitetno opravljanje nalog pa so pravi ljudje ki so nosilci 
razvoja organizacije, od njih je odvisen rezultat dela ter tudi sam ugled organizacije. 
 
Zaposlovanje v javni upravi poteka v skladu s kadrovskim naĉrtom. S kadrovskih 
naĉrtom se prikaţe dejansko stanje in spremembe za obdobje dveh let, pri tem se 
upoštevajo proraĉunske zmoţnosti in predvideni obseg dela in program dela organa. 
Z osamosvojitvijo leta 1991 je Slovenija vzpostavila novo centralno drţavno upravo. 
Po osamosvojitvi se je pojavilo naglo narašĉanje števila zaposlenih v javnem 
sektorju. Z reorganizacijo in vzpostavitvijo vitalnih sluţb (kot so carinska uprava, 
veterinarska uprava itd.) se je število zaposlenih povzpelo na 15.979.  Leta 1995 je 
prišlo do vnoviĉne rasti javne uprave z vzpostavitvijo lokalne samouprave. V letih 
osamosvajanja pa do danes se je najbolj poveĉalo število zaposlenih na ministrstvih. 
Število vseh zaposlenih se je poveĉevalo vse do leta 2001, ko je bila prviĉ doloĉena 
zgornja meja zaposlenosti. Povpreĉno se je število zaposlenih do leta 2005 
poveĉevalo za pribliţno 1 % letno.  Po letu 2005 pa je skupno število zaposlenih 
zaĉelo upadati. 
 
Z zniţevanjem števila zaposlenih v javnem sektorju sem ţelela ugotoviti, kolikšne 
moţnosti imamo diplomanti Fakultete za upravo zaposlitev v javni upravi in kako smo 
prepoznavni pri delodajalcih. Prikaz  okvirnega stanja pri diplomantih sem pridobila 
na Zavodu za zaposlovanje. Podatki, ki sem jih analizirala kaţejo, da je od leta 2005 
sunkovito narasla nezaposlenost diplomiranih visokošolskih upravnih organizatorjev, 
medtem ko imajo univerzitetni diplomirani organizatorji konstantno nizko 
brezposelnost. Rekordno število brezposelnih diplomiranih upravnih organizatorjev 
visokošolskega programa (dipl. upr. org) je med leti 2004 do 2005, ko je bilo 
brezposelnih v povpreĉju kar 235 oseb. Številka nato pada in v letu 2008 doseţe 
najniţjo raven brezposelnosti. 
 
Sledila je lastna analiza strukture izobrazbe zaposlenih v upravnih enotah. Najveĉja 
upravna enota Ljubljana, s kar 250 uradnimi osebami je imela sorazmerno nizek 
deleţ diplomiranih upravnih organizatorjev, samo 10,80 % pri diplomiranih upravnih 
organizatorjih in 10 % diplomantov z višješolsko izobrazbo. Presenetljivo nizek 
rezultat je v drugi najveĉji upravni enoti Maribor, z vsemi uradnimi osebami je bilo tu 
zaposlenih 122 oseb, toda le 8,20 % je diplomiranih upravnih organizatorjev in  0 % 
višjih upravnih delavcev. Najvišji deleţ diplomiranih upravnih delavcev sem dobila v 
upravni enoti Ljutomer (50 %), toda v tej upravni enoti je 0 % višjih upravnih 
delavcev. V popreĉju je deleţ diplomiranih upravnih organizatorjev 24,64 %. Najniţji 
deleţ diplomiranih upravnih organizatorjev je bil v upravni enoti Gornja Radgona  
3,57 %. Nizki deleţi so tudi v veĉini štajerskih upravnih enotah, z izjemo Ljutomera. 
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Odgovori delodajalcev  so pokazali, da je struktura izobrazbe v upravnih enotah 
preteţno sestavljena iz diplomantov drugih izobraţevalnih zavodov, to pomeni kar 44 
%, na drugem mestu so diplomanti Fakultete za upravo s kar 27 %, sledijo 
diplomirani pravniki (15 %)in diplomanti Ekonomske fakultete (12 %). V najmanjšem 
številu pa so, po anketi sodeĉ, v upravnih enotah zaposleni diplomanti Fakultete za 
druţbene vede, in sicer samo 2 % zaposlenih. 
Delodajalce sem tudi povprašala, katera so tista znanja, ki so v upravni enoti najbolj 
uporabna, in kar 40 % upravnih enot meni, da je najbolj uporabno znanje ZUP, visok 
je deleţ uporabnosti tudi drugih pravnih znanj, kot uporabna znanja so upravne enote 
tudi naštele pisarniško poslovanje in ostala znanja (ravnanje s ĉloveškimi viri, ostala 
strokovna znanja, poznavanje drţavne uprave ipd.). 
Povpreĉna ocena (znanja, kompetenc) diplomantov Fakultete za upravo je znašala 
3,39. Pri tem je po mnenju upravnih enot  najboljše znanje informacijskih sistemov in 
e-poslovanje, sledi splošno znanje ZUP. Najslabše pa je bilo ocenjeno znanje ZUP  
uporabno znanje gradbenega dovoljenja in znanje posebnih upravnih postopkov. 
Za izboljšanje in izboljšave kakovosti znanja diplomantov Fakultete za upravo sem 
upravne enote povprašala, katera so tista znanja, ki jih od diplomantov ţelijo v 
prihodnosti. Upravne enote so predvsem odgovarjale, da bi potrebovali veĉ pravnega  
znanja, boljše poznavanje razliĉnih predpisov (to je menilo kar 37 % upravnih enot), 
nato si ţelijo veĉ uporabnega ali praktiĉnega znanja (18 %) in pa veĉ informatike in 
tujih jezikov. Prav tako upravne enote ţelijo zaposliti diplomante, ki bodo obvladali 
vešĉine komuniciranja s stranko, managementa in sistemov kakovosti. Toda 
presenetljivo, kar 56 % upravnih enot ne spodbuja nadaljevanja študija, ker naj bi bili 
po njihovem diplomanti zadostno usposobljeni za delo. 
Menim, da je diplomsko delo prikazalo, da so diplomanti Fakultete za upravo pri 
delodajalcih dobro zapisani in smo z vsakim letom bolj prepoznavni. Z upoštevanjem 
potreb in predlogov delodajalcev ter z uvajanjem uporabnega znanja, bodo 
diplomanti Fakultete za upravo imeli veĉjo prednost pred diplomanti ostalih fakultet, 
saj bodo s svojim uporabnim znanjem hitreje prišli do rešitev in le tako pa  bodo bolj 
uĉinkoviti pri svojem delu. Zato je potrebno stalno spremljanje potreb delodajalcev ter 
delovnega trga ter vnašanje sprotnih sprememb tudi v uĉni naĉrt. Dialog z delodajalci 
bo doprinesel tudi veĉjo prepoznavnost diplomantov Fakultete za upravo ter tudi 
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Sem Evelina Srna, absolventka Fakultete za upravo. V svojem diplomskem delu sem 
se odloĉila, da bom raziskovala zaposlitvene moţnosti diplomantov Fakultete za 
upravo. V tem sklopu dela bom raziskala, kakšno mnenje imajo delodajalci o znanju 
diplomantov. 
Vprašalnik je anonimen. Pridobljeni podatki bodo uporabljeni izključno za 
izvedbo raziskave. Na vašo ţeljo vam rezultate raziskave tudi posredujem.   
Ţe v naprej se vam zahvaljujem za sodelovanje! 
 I del  Struktura zaposlenih 
1. Število zaposlenih v upravni enoti? (Dopišite številko.) 
 število diplomantov Pravne fakultete…………. 
 število diplomantov Ekonomske fakultete……… 
 število diplomantov Fakultete za upravo …….. 
 število diplomantov Fakultete za druţbene vede ……… 
 drugi diplomanti…………………………. 
2. Ali menite da sedanja struktura diplomantov ustreza delu v Upravne enote? 
 Da. 
 Ne. 
3. Ĉe je bil odgovor na 2. vprašanje ne, kateri profil diplomantov bi potrebovali? 
…………………………………………………………………………………………. 
II. del  Diplomanti Fakultete za upravo: 
4. Katero splošno oceno  bi pripisali diplomantom Fakultete za upravo? (Obkroţite. 
1  pomeni slabo, 5 najboljša ocena) 
 1    
 2  
 3  
 4 
 5 
5. Katerim  od naštetih kriterijev pripisujete odloĉilno teţo pri izbiri kandidatov ? 
(izberite najveĉ 4 moţnosti) 
 smer visokošolskega zavoda 
 povpreĉna ocena 
 komunikacijske sposobnosti 
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 druga znanja  (jeziki, raĉunalniški programi …) 
 druga funkcionalna znanja (npr. zmoţnost timskega dela) 
 neformalna izobrazba (hobiji) 
 izkušnje 
 doseţki 
 participacija (humor, aktivnost, sociabilnost) 
 socialnoekonomski poloţaj 
 kraj domovanja 
6. Katera znanja diplomantov Fakultete za upravo so po vašem mnenju najbolj 
uporabna v Upravni enoti? 
............................................................................................................................ 
7. Ovrednotite, kako ocenjujete znanje diplomantov. Ocenjujete od 1-5, 1 slabo in 
5  zelo dobro) 
I. ZUP 
a) splošno znanje o postopku 
b) gradbeno dovoljenje 
1   2   3   4   5 
 
1   2   3   4   5 
II. PUP  1   2   3   4   5 
III. PISARNIŠKO 
POSLOVANJE 




a) Raĉunalniški programi 
(Office) 
b) E-poslovanje 
1   2   3   4   5 
1   2   3   4   5 
 
V. Jeziki 
a) aktivno znanje angleškega 
ali nemškega jezika 
1   2   3   4   5 
 
8. Ali so kakšne sposobnosti ali znanja, ki jih pogrešate pri kandidatih Fakultete za 




9. Ali spodbujate nadaljevanje študija pri diplomantih Fakultete za Upravo? 
 Da, smer (navedite)……………………………………………………… 
 Ne, ker (pojasnite)……………………………………………………. 
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Hvala za vaše sodelovanje in lep pozdrav, 
Evelina Srna 
 









Izjavljam, da sem avtorica diplomskega dela z naslovom ZAPOSLITVENE 
MOŢNOSTI DIPLOMANTOV FAKULTETE ZA UPRAVO pod mentorstvom dr. Miha 
Brejc. Dovoljujem objavo diplomskega dela v pdf. Obliki na internetu v skladu s pravili 











                                                                                                 Evelina SRNA 
                                                                                      












Diplomsko delo je lektorirala Betka Pohlin, uni. dipl. soc. in prof. slov. j., zaposlena na 
Srednji šoli za oblikovanje in fotografijo v Ljubljani, Gosposka ulica 18. 
 
 
 
